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Judul :  Internalisasi Budaya Sipakatau, Sipakainge, Sipakalebbi, dan Pammali 
pada Kegiatan Operasional Perusahaan dalam Upaya Peningkatan 
Efektifitas Sistem Pengendalian Internal (Studi pada PT. Hadji Kalla) 
Besarnya pengaruh budaya perusahaan terhadap kelangsungan hidup suatu 
perusahaan melatarbelakangi munculnya penelitian ini. Dalam upaya mencegah 
terjadinya skandal akuntansi, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peranan 
budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi, serta pammali dalam meningkatkan 
efektivitas pengendalian internal perusahaan.  
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kualitatif dengan menggunakan 
pendekatan interpretif etnografi. Sumber data penelitian ini terdiri dari data primer 
dan sekunder. Data primer diperoleh dari staf Finance Division Head, staf 
Organisation Development Division Head, dan outsourcing PT. Hadji Kalla, serta 
website perusahaan (Media Kalla). Sedangkan data sekunder diperoleh dari media 
tertulis yang relevan, yakni buku, jurnal, dan situs internet. Adapun, metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara, dokumentasi, dan penelusuran 
referensi. Sementara itu, instrumen penelitian ini meliputi peneliti sendiri, alat tulis, 
alat perekam, handphone, dan manuskrip (daftar pertanyaan wawancara). 
Selanjutnya, teknik pengolahan dan analisis data dilakukan dengan melalui tiga 
tahapan, yaitu: reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Dan 
pengujian keabsahan data penelitian ini menggunakan validatas internal, triangulasi 
sumber dan teori. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya sipakatau, sipakainge, dan 
sipakalebbi yang diterapkan di PT Hadji Kalla, bukan hanya berperan sebagai soft 
control. Namun berperan pula sebagai hard control perusahaan, yang dituangkan 
dalam suatu kebijakan tertulis yang dikenal dengan istilah Kalla Way. Sementara itu, 
budaya pammali hanya berperan sebagai soft control dalam meningkatkan efektivitas 
pengendalian internal, karena budaya ini hanya berlaku bagi pihak-pihak yang 
meyakininya saja.  
 
Kata Kunci : Soft Control, Hard Control, Budaya Sipakatau, Budaya Sipakainge, 





A.  Latar Belakang Masalah 
Pengendalian internal merupakan aspek penting dari sistem tata kelola suatu 
organisasi dan kemampuan untuk mengelola risiko, yang menjamin pencapaian 
tujuan suatu organisasi dan menciptakan, meningkatkan, serta melindungi nilai 
stakeholder (Ayagre, et al. 2014). Pengendalian internal merupakan suatu cara untuk 
mengarahkan, mengawasi, dan mengukur sumber daya suatu organisasi, yang 
berperan penting untuk mencegah dan mendeteksi penggelapan (fraud) serta 
melindungi sumber daya perusahaan baik yang berwujud maupun tidak berwujud.  
Sistem pengendalian internal  mewakili semua kebijakan yang diterapkan dan 
prosedur yang digunakan oleh manajemen dalam rangka mencapai pengelolaan bisnis 
yang efektif. (Mihaela and Savulescu, 2012). Pengendalian internal dalam perusahaan 
tidak hanya mencakup kegiatan akuntansi dan keuangan saja, tetapi meliputi segala 
aspek kegiatan perusahaan.  
Kurangnya pengendalian internal dalam operasional suatu perusahaan, 
membuat suatu perusahaan rentan terhadap sejumlah resiko, seperti kesalahan 
pencatatan dari transaksi akuntansi, pembuatan transaksi yang tidak sah, penipuan, 
yang semuanya memiliki dampak yang signifikan tehadap kinerja keuangan dan daya 
saing (Mihaela and Savulescu, 2012). Sebaliknya, jika pengendalian internal kuat 
maka kemungkinan terjadinya kesalahan atau fraud dapat diperkecil. Meski 
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kesalahan atau fraud masih terjadi, namun bisa diketahui dengan cepat dan dapat 
segera diambil tindakan-tindakan perbaikan sedini mungkin. Meski demikian, sistem 
pengendalian internal tidak dapat menghilangkan semua kesalahan dan 
penyimpangan, maka diharapkan sistem tersebut dapat mengingatkan manajemen 
untuk masalah potensial yang dapat dikendalikan sebelum meluas ke masalah besar. 
Karena itu, sistem pengendalian internal yang ditetapkan harus dievaluasi dari waktu 
ke waktu sehingga dapat memberikan beberapa jaminan mengenai efektivitas 
manajemen (Tunji, 2013).  
Evaluasi terhadap sistem pengendalian internal merupakan bagian dari 
kegiatan audit manajemen. Kegiatan tersebut dipandang mampu meningkatkan 
efektivitas sistem pengendalian internal perusahaan, tetapi faktor utama yang paling 
berpengaruh dalam hal ini adalah semua pihak-pihak yang terkait dengan kegiatan 
operasional perusahaan, seperti manajer, supervisor, auditor internal, karyawan, dan 
lain sebagainya. Sebagus apa pun sistem atau program yang diciptakan, jika tidak 
dibarengi dengan good manner dari pengelolanya, maka sistem tersebut tidak akan 
berfungsi secara efektif. Hal ini terbukti dengan terungkapnya skandal Enron (2001) 
(Chtioui and Dubuisson, 2011).  
Skandal Enron merupakan salah satu contoh penipuan akuntansi yang 
tersistematis, terlembaga, dan direncanakan secara kreatif serta mencerminkan 
adanya perilaku moral hazard (Ardiani, dkk., 2012). Hal inilah yang menjadi salah 
satu faktor diterbitkannya Sarbanex Oxley Act, sebuah regulasi yang ditujukan untuk 
melindungi hak-hak stakeholder serta diharapkan dapat meningkatkan efektivitas 
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sistem pengendalian internal perusahaan. Konsep pengendalian internal dalam 
undang-undang tersebut, terdapat pada section 302, 304, dan 319 (Djaddang, dkk, 
2014).  Sarbanes Oxley memberikan beberapa perhatian untuk pengendalian internal 
terbukti dengan adanya jasa hotlines yang disediakan untuk proses pelaporan frauds 
yang disaksikan oleh pegawai dan perlindungan terhadap pegawai tersebut atas 
pelaporannya. Sayangnya, Sarbanes Oxley lebih memfokuskan pada pemberian 
sanksi dan perlakuan terhadap frauders.  
Ketidakefektifan Sarbanes Oxley juga terbukti dengan masih adanya beberapa 
skandal akuntansi yang terungkap setelah diterbitkannya regulasi tersebut, salah 
satunya skandal akuntansi Toshiba. Skandal tersebut terungkap pada tahun 2015 yang 
dilatarbelakangi oleh adanya penggelembungan laba usaha oleh tiga direksi Toshiba 
sebesar  ¥151,8 miliar (setara dengan Rp 15,85 triliun) sejak tahun 2008. Skandal 
tersebut sudah jelas menunjukkan bahwa SOA belum sepenuhnya mampu mengatasi 
masalah ketidakefektifan internal control suatu perusahaan. 
Kasus Enron dan Toshiba di atas, menunjukkan bahwa pada dasarnya 
ketidakefektifan internal control suatu perusahaan disebabkan oleh masing-masing 
individu yang seharusnya menerapkan prinsip internal control tersebut dengan baik, 
namun ternyata melakukan pelanggaran dan bersepakat secara bersama-sama 
melakukan penyelewengan. Hal ini menunjukkan bahwa sistem pengendalian internal 
yang sejatinya berfungsi untuk meminimalisir berbagai tindakan fraud dalam 
perusahaan seolah-olah diruntuhkan oleh adanya konflik kepentingan yang dikenal 
dengan istilah agency theory. Teori agensi menekankan pada proses kontrak. Karena 
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itu, teori agensi memandang kontraktor terutama dari perspektif exante (yaitu 
penyelarasan kepentingan masing-masing pihak dalam kontrak) (Shapiro, 2005). 
Konflik kepentingan umumnya ditimbulkan oleh adanya sifat egoisme setiap 
individu yang berada dalam ruang lingkup perusahaan, yang pada akhirnya akan 
mempengaruhi kelangsungan hidup suatu perusahaan. Sebagaimana yang tertera 
dalam QS. Al-Isrā’/17: 16. 
 ًارْ يِمْدَت اَه ٰ نْرَّمَدَف ُلْوَقْلا اَه ْ يَلَع َّقَه َف اَه ْ يِف اْوُّقَسَف َف اَه ْ يِفَر ْ تُم َانْرََمأ ًَةيْر َق ٌ َكِلْهُّ ن ْنَأ َآنْدََرأ آَذِإَو(۱٦) 
Artinya: 
Dan jika Kami hendak membinasakan suatu negeri, Maka Kami perintahkan 
kepada orang-orang yang hidup mewah di negeri itu (supaya mentaati Allah) 
tetapi mereka melakukan kedurhakaan dalam negeri itu, Maka sudah 
sepantasnya Berlaku terhadapnya Perkataan (ketentuan kami), kemudian 
Kami hancurkan negeri itu sehancur-hancurnya. 
Ayat di atas merupakan salah satu hukum kemasyarakatan yang ditetapkan 
dalam al-Qur’an dan berlaku bagi setiap lapisan masyarakat, yakni apabila telah 
banyak orang-orang mutraf, tanpa ada yang meluruskan kebejatannya, maka 
kebejatan tersebut akan merajalela, dan akhirnya ajal masyarakat akan segera tiba. 
Bila penguasa suatu negeri hidup berfoya-foya, maka hal ini akan menjadi salah satu 
penyebab mereka melupakan tanggung jawabnya, sehingga timbullah perselisihan 
dan pertikaian yang melemahkan sendi-sendi bangunan masyarakat. Dalam kondisi 
yang demikian, suatu negeri akan berada pada posisi diambang kehancuran (Shihab. 
2002: 51). Berdasarkan kandungan ayat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 
kehancuran suatu umat disebabkan oleh moralnya. Sama halnya dengan 
kelangsungan hidup suatu perusahaan, apabila pengelola perusahaan tidak memiliki 
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moral yang baik, seperti mementingkan diri sendiri, lambat laun akan mendorong 
mereka untuk melakukan fraud, yang akan berdampak pada melemahnya 
pengendalian internal dan pada akhirnya memperpendek umur perusahaan.  
Konflik kepentingan yang menjadi salah satu masalah pokok dalam suatu 
perusahaan bisa saja diredam bahkan dihilangkan apabila keselarasan tujuan para 
pengelola perusahaan dapat tercapai. Namun, tercapainya tujuan tersebut dipengaruhi 
oleh perilaku manusia. Hal ini sesuai dengan stewardship theory yang menyatakan 
bahwa keselarasan tujuan dipengaruhi oleh faktor psikologi dan sosiologi. Pada 
dasarnya, perilaku tidak etis merupakan sesuatu yang sulit dimengerti, yang 
jawabannya tergantung pada interaksi yang kompleks antara situasi serta karakteristik 
pribadi pelakunya (Buckley, et al., 1998).  
Terungkapnya skandal akuntansi perusahaan-perusahaan besar 
mengindikasikan bahwa kurang efektifnya fundamental sistem pengendalian internal 
yang telah diterapkannya. Karena itu, diperlukan inovasi dalam pengendalian internal 
agar skandal akuntansi dapat dihindari atau dicegah, baik dalam ruang lingkup 
perusahaan maupun instansi pemerintahan. Inovasi tersebut dapat ditempuh dengan 
lebih memfokuskan pada perbaikan soft control perusahaan melalui internalisasi 
budaya lokal.  
Internalisasi budaya lokal dalam kegiatan operasional perusahaan merupakan 
salah satu bentuk inovasi terhadap pengendalian internal. Budaya lokal yang pada 
umumnya memberikan pengaruh positif terhadap kehidupan manusia dapat dijadikan 
sebagai budaya organisasi. Hal ini dikarenakan besarnya pengaruh budaya organisasi 
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terhadap kelangsungan hidup suatu perusahaan. Budaya organisasi tersebut dapat 
memberikan pengaruh yang signifkan terhadap unsur-unsur internal control, terutama 
pada lingkungan pengendalian.  
Menurut Human Ecology Theory, terdapat hubungan timbal-balik antara 
lingkungan dengan tingkah laku. Terkait dengan pembentukan dan berkembangannya 
kearifan lokal, maka pada bagian emotion ini menyediakan dorongan-dorongan 
kepada manusia untuk melakukan sesuatu sesuai kebutuhannya (Ridwan, 2007). 
Warisan budaya dapat mempengaruhi bagaimana seseorang menjalankan 
kehidupannya termasuk ke dalam kehidupan profesi (Putri dan Kamayanti, 2014). 
Budaya adalah pengaruh kuat yang mendasari perilaku manusia dan nilai-nilai sosial, 
maka dampaknya terhadap praktik akuntansi tidak dapat diabaikan (Kolesnik, 2013). 
Umumnya, budaya lokal memiliki dampak positif bagi pembentukan kepribadian 
manusia, karena dapat dijadikan sebagai alat pengendalian diri. Manusia yang 
memiliki pengendalian diri yang baik akan selalu menyadari apa saja yang boleh dan 
tidak boleh dilakukan ketika menjalankan tanggungjawabnya. Sebagaimana firman 
Allah dalam surah QS. Al-Anfāl/8: 27. 
 اَهُّ َيأٰٰۤيﭐا اْو ُنْوَُتَ َلا اْٰۤو ُنَمٰا َنْيِذَّلَﷲ َنْوُمَلْع َت ْمُت َْنأَو ْمُكِتٰنَٰمأ اْٰۤو ُنْوَُتََو َلْوُسَّرلاَو (٢٧) 
Artinya : 
Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah dan 
Rasul (Muhammad) dan (juga) janganlah kamu mengkhianati amanat-amanat 
yang dipercayakan kepadamu, sedang kamu mengetahui. 
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Ayat di atas merupakan teguran keras kepada Abu Lubabah, yang telah 
menghianati Allah dan Rasulullah dengan membocorkan rahasia kepada Yahudi Bani 
Quraizhah.  Sebenarnya, Abu Lubabah adalah seorang muslim yang taat beribadah, 
namun karena penghianatan yang dilakukannya, menimbulkan suatu peringatan bagi 
umat manusia bahwa kekuatan ibadah harus sejalan dengan kesetiaan dan keteguhan 
dalam memegang disiplin dan amanah. Selain itu, adanya kalimat “padahal kamu 
mengetahui” dalam ayat di atas, berarti bahwa kamu tahu sendiri betapa besar bahaya 
kalau kamu lalai memperhatikan dan memperenteng-entengkan amanah yang dipikul 
(Amrullah: 2731-2733). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa ayat di atas 
berisi larangan bagi manusia untuk berkhianat atas amanah yang dipikulnya. Jika 
dihubungkan dengan lingkungan kerja, ayat tersebut ditujukan kepada setiap 
karyawan agar senantiasa bertanggung jawab atas amanah yang dipikulnya. Amanah 
yang dimaksud di sini adalah job desk masing-masing karyawan. Karyawan yang 
menyadari betapa pentingngya menjaga amanah, akan senantiasa memelihara sikap 
responsibilitas dan akuntabilitas dalam menjankan tanggung jawabnya. Dengan 
demikian, efektivitas sistem pengendalian internal suatu perusahaan akan lebih 
terjamin. 
PT. Hadji Kalla merupakan salah satu perusahaan besar yang berpusat di 
Makassar yang memiliki daya saing yang tinggi serta sistem pengendalian internal 
yang efektif. Hal ini terbukti dengan kemampuannya mempertahankan eksistensinya 
serta tidak adanya isu-isu miring yang terungkap di media terkait dengan perusahaan 
tersebut. Keberhasilan yang dicapai PT. Hadji Kalla tidak lepas dari nilai-nilai budaya 
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lokal yang diterapkan dalam kegiatan operasionalnya. Hal ini dapat terlihat dari nilai-
nilai perusahaan yang dikenal dengan istilah Kalla Way. Budaya lokal yang dimaksud 
adalah budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi.  
Budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi merupakan budaya suku Bugis 
yang memiliki pengaruh positif terhadap pembentukan kepribadian setiap individu. 
Sipakatau berarti saling memanusiakan, sipakainge berarti saling mengingatkan agar 
setiap individu terhindar dari perbuatan menyimpang, dan sipakalebbi berarti saling 
mengahargai serta saling memuji satu sama lain. Apabila ketiga budaya tersebut 
ditanamkan dalam diri setiap individu yang berada dalam suatu perusahaan, terutama 
dalam diri seorang auditor internal, maka sistem pengendalian internal perusahaan 
akan lebih efektif. Selain itu, secara tidak langsung akan menunjang tercapainya good 
corporate governance (GCG).   
Implementasi budaya lokal oleh PT. Hadji Kalla dapat menjadi salah satu 
acuan dalam merekonstruksi model pengendalian internal yang diterapkan selama ini, 
khususnya perbaikan dalam soft control perusahaan. Rasulullah bersabda: 
 َرَمُع ِنِْبا ِنَعَو– َ  َِر اَمُه ْ نَع ُه ّٰلَلا – َلَاق :ا ىلص ِﷲا ُلوُسَر َلَاقﷲملسو هيلع  : َهَّبَشَت ْنَم
 ْمُه ْ نِم َوُه َف ٍموَقِب( َدُواَد ْو َُبأ ااور) 
Artinya : 
Dari Ibnu Umar Radliyallaahu 'anhu bahwa Rasulullah Shallallaahu 'alaihi 
wa Sallam bersabda: Barangsiapa menyerupai suatu kaum maka ia termasuk 
mereka (HR. Abu Dawud).  
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Hadits di atas dapat diartikan bahwa apabila meniru perbuatan suatu kaum 
atau seseorang, maka akan digolongkan sebagai bagian dari golongan tersebut. 
Seseorang yang meniru perbuatan orang shalih akan digolongkan sebagai orang 
shalih pula. Begitu pun sebaliknya, seseorang yang meniru perbuatan orang fasiq 
akan digolongkan sebagai orang fasiq pula. Dengan demikian, meniru strategi suatu 
perusahaan lain yang sifatnya positif jauh lebih baik daripada meniru strategi suatu 
perusahaan lain yang sifatnya negatif. Selain ketiga budaya tersebut, masih terdapat 
satu budaya bugis yang dapat memberikan pengaruh positif bagi kehidupan, yakni 
budaya pammali. 
Budaya pammali dianut oleh beberapa suku di Indonesia, di antaranya suku 
Bugis dan  Sunda. Budaya ini cenderung melarang seseorang untuk melakukan suatu 
perbuatan tertentu. Pelanggaran atas larangan tersebut mengakibatkan adanya 
konsekuensi yang berat bagi pelanggar. Implementasi budaya pammali dalam diri 
setiap pengelola perusahaan (baik pimpinan ataupun karyawan) dapat membantu 
meningkatkan kepatuhan karyawan terhadap regulasi perusahaan sehingga efektivitas 
sistem pengendalian internal perusahaan dapat tercapai. Meski sebagian besar 
masyarakat modern menganggap implementasi budaya tersebut merupakan suatu hal 
yang ketinggalan zaman, namun bagi masyarakat yang masih melestarikan budaya 
tersebut menganggapnya sebagai salah satu aturan yang paling efektif dalam 
mencegah seseorang untuk berbuat penyimpangan. 
Penelitian mengenai upaya peningkatan sistem pengendalian internal 
perusahaan telah banyak dilakukan. Namun, penelitian yang mengaitkan sistem 
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pengendalian internal dengan budaya lokal dalam suatu perusahaan masih minim. Hal 
inilah yang melatarbelakangi dilakukannya penelitian tentang Internalisasi Budaya 
Sipakatau, Sipakainge, Sipakalebbi  dan Pammali pada Kegiatan Operasional 
Perusahaan dalam Upaya Peningkatan Efektivitas Sistem Pengendalian Internal 
(Studi pada PT. Hadji Kalla) mengingat besarnya pengaruh budaya bagi kehidupan 
manusia serta pentingnya peranan sistem pengendalian internal terhadap daya saing, 
bahkan kelangsungan hidup suatu perusahaan. 
B. Fokus Penelitian dan Deskripsi Fokus 
Fokus penelitian ini adalah aspek budaya lokal dalam kegiatan operasional 
perusahaan khususnya pengendalian internal. Adapun penelitian dilakukan dengan 
melakukan wawancara dengan informan yang dianggap memiliki kapasitas dalam 
memberikan informasi terkait informasi yang dibutuhkan dan didukung dengan telaah 
literatur. Penelitian ini bermaksud untuk melakukan kajian terkait sejauh mana peran 
budaya lokal dalam meningkatkan efektivitas pengendalian internal suatu perusahaan.  
Penelitian ini dilakukan untuk mengumpulkan informasi dan memahami 
pendapat, sikap, dan tanggapan para karyawan, khusunya staf internal control selaku 
praktisi yang bertugas mengevaluasi pengendalian internal suatu perusahaan. Mereka 
adalah pihak yang menjadi sasaran dan mengalami langsung serta peneliti anggap 
paling memahami prosedur pengendalian internal. Karena itu, pendapat mereka 
terkait penelitian ini sangat diperlukan. 
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C. Rumusan Masalah 
Sistem pengendalian internal sangat mempengaruhi going concern suatu 
perusahaan. Kurangnya pengendalian internal dalam operasional suatu perusahaan 
dapat membuat perusahaan tersebut rentan terhadap sejumlah resiko, seperti 
terjadinya fraud. Meskipun demikian, sistem pengendalian internal tidak dapat 
menghilangkan semua kesalahan dan penyimpangan. Salah satu faktor 
ketidakefektifan tersebut dikarenakan selama ini pembaharuan terhadap pengendalian 
internal hanya berfokus pada perbaikan hard control, padahal soft control juga 
memiliki peranan penting. 
Soft control merupakan fundamental sistem pengendalian internal. Meski 
demikian, hard control dan soft control bersifat komplementer dalam upaya 
pencapaian efektivitas sistem pengendalian internal. Salah satu komponen pembentuk 
soft control yang baik yaitu budaya lokal. Budaya lokal dapat dijadikan sebagai alat 
pengendalian diri sehingga menjadikan seorang individu lebih akuntabel dalam 
menjalankan tanggung jawabnya. Karena itu, peran budaya lokal perlu 
dipertimbangkan dalam rangka pencapaian efektivitas pengendalian internal. 
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka dapat dirumuskan masalah 
sebagai berikut: 
1. Bagaimanakah peran budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi dalam 
meningkatkan efektivitas pengendalian internal perusahaan? 
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2. Bagaimanakah peran budaya pammali dalam meningkatkan efektivitas 
pengendalian internal perusahaan? 
D. Kajian Pustaka 
Penelitian ini berusaha mengkaji peranan local widom dalam menunjang 
efektivitas pengendalian internal. Sementara itu, sebagian besar peneltian terdahulu 
hanya berfokus pada efektivitas pengendalian internal secara umum. Karena itu, 
penelitian ini hanya mengambil referensi dari berbagai penelitian terdahulu terkait 
faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas sistem pengendalian internal. 
Penelitian-penelitian tersebut dilakukan dari berbagai aspek, variabel, metode hingga 
pendekatan yang berbeda-beda. Berikut beberapa penelitian terdahulu yang menjadi 










Hard and Soft 
Control: Mind the 
Gap! 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
formal control (hard control) dan 
informal control (soft control) bersifat 
komplementer dalam pengendalian 
organisasi secara keseluruhan. Selain itu, 
soft control  merupakan kompenen utama 
sistem pengendalian internal, karena 
tanpanya peluang terjadinya berbagai 









Control System of 
Banks: The Case 
of Ghanaian 
Banks 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pengendalian yang kuat terdapat pada dua 
komponen sistem pengendalian internal 
bank di Ghana, yaitu lingkungan 
pengendalian dan pemantauan. Kedua 
komponen tersebut memiliki penilaian 
yang tinggi dari para responden dengan 
nilai rata-rata masing-masing 4,72 dan 
4,66. Penelitian ini juga terutama 
mengungkapkan nada yang sangat kuat di 
bagian atas, yang menunjukkan 
komitmen dewan  direksi terhadap 
integritas dan nilai-nilai etika.  









Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
terjadi adaptasi, internalisasi, dan 
konvergensi nilai-nilai antara nilai-nilai 
Hadji Kalla dan Toyota. Nilai-nilai 
kearifan lokal suku Bugis-Makassar 
seperti: sipakatau, getteng, 
mappakalabbi’, assamaturu, sipatuo-
sipatokkong dapat ditemui pada PT Hadji 
Kalla, sementara nilai-nilai kearifan 
bangsa Jepang seperti: kaizen, jidoka, 
heijunka, hoshin, genchi gembutsi dapat 
diidentifikasi pada Toyota. Internalisasi 
nilai-nilai kearifan siri na pesse 
merupakan konstruksi model sistem 
pengendalian manajemen holistik. 
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E. Tujuan Penelitian  
Adapun tujuan penelitian dilakukan adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui peran budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi dalam 
meningkatkan efektivitas pengendalian internal perusahaan. 
2. Untuk mengetahui peran budaya pammali dalam meningkatkan efektivitas 
pengendalian internal perusahaan. 
F. Manfaat Penelitian  
Hasil yang diperoleh dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi 
berbagai pihak yang berkepentingan sebagai berikut: 
1. Teoretis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wacana baru dalam 
pengembangan pengetahuan akuntansi khususnya dalam penerapan sistem 
pengendalian  internal terkait dengan peran budaya lokal. Salah satu teori yang dapat 
mendukung tercapainya sistem pengendalian  internal yang efektif adalah 
stewardship theory. Para pendukung stewardship theory mengasumsikan bahwa teori 
ini dapat menjadi salah satu alternatif dalam meminimalisir terjadinya konflik 
keagenan dalam suatu organisasi atau perusahaan.  
Stewardship theory menegaskan bahwa perlu adanya keselarasan tujuan antara 
individu-individu yang ada dalam suatu organisasi. Namun, hal tersebut dipengaruhi 
oleh perilaku manusia. Hal ini diperkuat oleh human ecology theory, yang 





Sebagian besar hasil penelitian terdahulu mengenai efektivitas sistem 
pengendalian internal menunjukkan bahwa sistem pengendalian internal hanya dapat 
mencegah atau meminimalisir terjadinya fraud, bukan menghilangkannya. Pernyataan 
tersebut secara tidak langsung menunjukkan bahwa kinerja sistem pengendalian 
internal selama ini belum memuaskan. Hal ini dikarenakan sebagian besar masyarakat 
hanya berfokus pada perbaikan hard control saja. Padahal komponen utama dalam 
pengendalian internal adalah soft control.  
Soft control pada dasarnya menjadi penentu keefektifan hard control. Sebagus 
apapun suatu hard control, jika tidak dibarengi dengan soft control maka tidak akan 
berjalan secara efektif. Dengan demikian, dapat simpulkan bahwa soft control dan 
hard control bersifat komplementer dalam upaya pencapaian pengendalian internal 
yang efektif. Karena itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat menyadarkan para 
praktisi mengenai pentingnya peranan soft control dalam memaksimalkan efektivitas 
sistem pengendalian internal. Selanjutnya, adanya internalisasi budaya lokal dalam 
kegiatan operasional perusahaan akan memudahkan terbentuknya suatu soft control. 
Selain itu, budaya lokal tersebut, dapat pula diiternalisasikan ke dalam hard control 
perusahaan, sehingga tingkat kepatuhan karyawan terhadap regulasi perusahaan dapat 
lebih mudah tercapai. Dan pada akhirnya efektivitas sistem pengendalian internal 





A. Stewardship Theory 
 Stewardship theory diperkenalkan sebagai teori yang berdasarkan tingkah laku 
dan premis. Teori ini mempunyai akar psikologi dan sosiologi yang didesain untuk 
menjelaskan situasi di mana manajer sebagai steward dan bertindak sesuai 
kepentingan pemilik (Davis, et al. 1997). Para pendukung teori ini berpendapat 
bahwa manajer bertindak sebagai pelayan berperilaku kolektif karena mereka 
berusaha untuk mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan, misalnya inovasi, 
profitabilitas, pertumbuhan penjualan, dan kelangsungan hidup/kontinuitas (Vallejo, 
2009). 
 Stewardship theory mengasumsikan hubungan yang kuat antara kesuksesan 
organisasi dengan kepuasan pemilik. Steward akan melindungi dan memaksimalkan 
kekayaan organisasi dengan kinerja perusahaan, sehingga fungsi utilitas akan 
maksimal. Asumsi penting dari stewardship adalah manajer meluruskan tujuan sesuai 
dengan tujuan pemilik. Ketika kepentingan steward dan pemilik tidak sama, steward 
akan berusaha bekerja sama daripada menentangnya, karena steward merasa 
kepentingan bersama dan berperilaku sesuai dengan perilaku pemilik merupakan 
pertimbangan yang rasional karena steward lebih melihat pada usaha untuk mencapai 
tujuan organisasi. Meskipun demikian, tidak berarti steward tidak mempunyai 
kebutuhan hidup (Raharjo, 2007). Berdasarkan teori ini, manajer berperan sebagai 
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manajemen aktif dan bertanggung jawab terhadap sumber daya yang dipercayakan 
kepadanya, baik di masa sekarang maupun dalam jangka panjang, sehingga kondisi 
yang lebih baik dalam suatu organisasi dapat tercipta (Goyder, 2011). 
 Stewardship theory menempatkan nilai yang lebih besar pada konvergensi 
tujuan antara pihak yang terlibat dalam tata kelola perusahaan dari pada kepentingan 
agen (Van, 2006). Stewardship theory menyatakan bahwa tidak ada masalah yang 
melekat pada kontrol eksekutif, yang berarti bahwa manajer organisasi cenderung 
terkontrol dalam tindakan mereka (Donaldson, 2008). Teori ini juga menyiratkan 
bahwa agen dan principal saling mempercayai satu sama lain, struktur organisasi 
dikuasakan, dan perilaku yang selaras dengan kinerja dan tujuan perusahaan dalam 
konteks keterlibatan (Corbetta and Salvato, 2004). 
 Stewardship theory lebih cenderung mengidentifikasi keselarasan tujuan 
antara pemilik dan pengelola perusahaan. Menurut teori ini, ada faktor-faktor 
situasional dan psikologis yang mempengaruhi individu untuk menjadi agen. Di satu 
sisi, ada faktor-faktor situasional yang mempengaruhi eksekutif untuk menjadi 
seorang penatalayan. Faktor-faktor situasional mengacu pada konteks budaya 
sekitarnya, bukan untuk lingkungan kerja organisasi. Beberapa faktor situasional 
yang mempengaruhi individu terhadap kepengurusan bekerja dalam sistem 
manajemen yang berorientasi keterlibatan, sebagai lawan dari sistem manajemen 
yang berorientasi kontrol; budaya kolektif, sebagai lawan individualistik satu; budaya 
jarak-daya rendah; atau ketika struktur tata kelola perusahaan memberi mereka 
otoritas dan kebijaksanaan (Donaldson and James, 1991). 
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 Proses melalui pihak mana memutuskan untuk menjadi agen dapat disintesis 
sebagai berikut: Pertama, ini adalah keputusan yang dibuat oleh hubungan kedua 
belah pihak. Kedua, karakteristik psikologis dan latar belakang budaya masing-
masing pihak mempengaruhi individu untuk membuat pilihan tertentu (Davis, et al., 
1997). Budaya yang kuat dapat juga menawarkan banyak keuntungan, seperti 
kerjasama, pengendalian, komunikasi atau komitmen (Sun, 2008). Efektifitas 
kerjasama dewan dan manajer atas dasar stewardship theory akan mengurangi 
asimetri infromasi (Achmad, 2012). 
 Sebagian besar para peneliti mengasumsikan bahwa stewardship theory 
merupakan salah satu alternatif dalam menangani konflik kepentingan antara agen 
(manajemen perusahaan) dan pemilik perusahaan. Adanya pemisahan antara fungsi 
kepemilikan dan pengelolaan perusahaan menimbulkan kemungkinan terjadinya 
agency problem yang dapat menyebabkan agency conflict, yaitu konflik yang timbul 
sebagai akibat keinginan manajemen (agent) untuk melakukan tindakan yang sesuai 
dengan kepentingannya yang dapat mengorbankan kepentingan pemegang saham 
(principal) (Rebecca dan Siregar, 2012). Umumnya, konflik kepentingan yang 
berkelanjutan dalam suatu perusahaan akan mempengaruhi efektivitas sistem 
pengendalian internal yang dimilikinya  
 Sistem pengendalian internal merupakan salah satu komponen utama yang 
menentukan going concern suatu perusahaan. Karena itu, diperlukan keefektifannya 
agar kegiatan operasional perusahaan dapat berjalan dengan lancar. Jika agency 
theory merupakan salah satu faktor yang menghambat peningkatan efektivitas sistem 
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pengendalian internal suatu perusahaan, maka diperlukan implementasi stewardship 
theory agar keselarasan tujuan antara pihak-pihak yang berkepentingan dalam 
lingkungan perusahaan dapat tercapai. Hal ini pada akhirnya akan lebih 
meningkatkan efektivitas pengendalian internal. 
Tabel 2.1 
Asumsi Dasar Stewardship Theory 
Manager as Stewards 
Approach to Governance Sociological and Psychological 
Model of human behaviour 
Collectivistic, pro-organizational, 
trustworthy 
Managers Motivated by Principal objectives 
Manager-Principal Interst Covergence 
Structures That Facilitate and Empower 
Owners Attitude Risk-Propensity 
The Principal-Manager Relantionship 
Rely on 
Trust 
Sumber : Podrug, N (2011:406) 
B. Human Ecology Theory 
 Istilah ekologi diciptakan oleh Ernest Haeckel pada tahun 1899. Ekologi 
manusia adalah disiplin ilmu yang bertanya ke dalam pola dan proses interaksi 
manusia dengan lingkungannya. Nilai-nilai kemanusiaan, kekayaan, gaya hidup, 
penggunaan sumber daya, dan limbah, harus mempengaruhi dan dipengaruhi oleh 
lingkungan fisik dan biotik di sepanjang gradien kota-desa (McDonnel and Pickett, 
1990). Ekologi manusia merupakan suatu pendekatan yang digunakan untuk 
mempelajari perilaku manusia dan ditandai oleh dua komitmen. Pertama, ekologi 
manusia mengasumsikan bahwa manusia harus mempelajari sistem kehidupan yang 
berhubungan dengan eksploitasi dalam lingkungan hidup yang kompleks. Kedua, 
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ekologi manusia mengasumsikan bahwa proses ekologi dan evolusi manusia sama 
dengan spesies lainnya (Richerson, et al., 2001: 2). 
 Human ecology theory mengasumsikan bahwa terdapat hubungan timbal-balik 
antara lingkungan dengan tingkah-laku. Lingkungan dapat mempengaruhi tingkah-
laku atau sebaliknya, tingkah-laku juga dapat mempengaruhi lingkungan. Penekanan 
teori ini adalah adanya setting dalam lingkungan. Lingkungan tersusun atas struktur-
struktur yang saling mempengaruhi di mana dalam struktur-struktur tersebut terdapat 
setting tertentu pula. Pengakuan adanya set tingkah-laku (behavioral setting) yang 
dipandang sebagai faktor tersendiri dalam sebuah interaksi sosial. Set tingkah-laku 
yang dimaksud di sini adalah set tingkah-laku kelompok (bukan tingkah-laku 
individu) yang terjadi sebagai akibat kondisi lingkungan tertentu (physical milleu) 
(Ridwan, 2007). 
 Konsep human ecology theory mengasumsikan bahwa kualitas hidup manusia 
identik dengan kesejahteraan serta berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan dasar dan 
kesadaran akan nilai-nilai. Jika teori ini diimplementasikan dalam manajemen 
perusahaan, maka dapat didefinisikan sebagai suatu proses yang komprehensif untuk 
memenuhi tujuan dan menyadari nilai-nilai. Teori ini berperan sebagai sistem 
pengendalian sibernetik dalam pengambilan keputusan (Bubolz and Sontag, 1993: 
419-448).   
 Berdasarkan human ecology theory, dapat disimpulkan bahwa budaya 
terbentuk dari situasi dan kondisi lingkungan sekitar, yang kemudian akan 
berpengaruh pada pola perilaku pengelola perusahaan dalam menjalankan perannya. 
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Budaya dapat menjadi alat kontrol manajemen, yang dapat digunakan untuk 
mengontrol perilaku karyawan secara langsung. Selain itu dari perspektif masa depan, 
bentuk kontrol dengan internalisasi budaya bisa membangun komitmen terhadap 
organisasi dan tujuannya serta bisa lebih murah dan dapat mengefisiensi biaya (Sun, 
2008).  
 Budaya umumnya berdampak positif terhadap perilaku manusia, karena 
berfungsi sebagai alat pengendalian diri, yang akan menjadikan seseorang lebih 
bertanggung jawab dalam menjalankan profesinya. Karena itu, budaya lokal yang 
memiliki dampak positif bagi kehidupan perlu diimplementasi dalam dunia kerja agar 
efektivitasas pengendalian internal perusahaan dapat lebih ditingkatkan. 
C. Pengendalian Internal 
 The Institute of Chartered Accountants di Inggris dan Wales mendefinisikan 
pengendalian internal sebagai keseluruhan sistem pengendalian yang ditetapkan oleh 
manajemen untuk menjalankan bisnis secara efisien dan tertib, mengamankan aset 
perusahaan, dan menjamin akurasi dan keandalan catatan atas aktivitas perusahaan 
(Tunji, 2013). Sementara itu, SA seksi 319 Pertimbangan atas Pengendalian Intern 
dalam Audit Laporan Keuangan paragraf 06 mendefinisikan pengendalian intern 
suatu proses, yang dijalankan oleh dewan komisaris, manajemen, dan personel lain 
yang didesain untuk memberikan keyakinan yang memadai tentang pencapaian tiga 
golongan tujuan, yaitu keandalan pelaporan keuangan, kepatuhan terhadap hukum 
dan peraturan yang berlaku, efektivitas dan efisiensi operasi (Mulyadi, 2002: 180). 
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 Terlepas dari masalah sumber daya yang langka, organisasi menjalankan 
risiko tinggi penipuan, kesalahan, kehilangan perampasan dana dan operasi tidak 
efisien dan tidak efektif. Karena itu diperlukan langkah untuk meminimalkan resiko, 
jika tidak mampu dihilangkan, dengan membangun sistem pengendalian internal. 
Untuk setiap organisasi, ada risiko bahwa tujuan dan sasaran organisasi tidak 
tercapai. Semua upaya yang bertujuan untuk mencegah risiko tersebut atau mengenali 
dan memperbaiki risiko tersebut dipandang sebagai kontrol internal (Adewale, 2014). 
 Berdasarkan Pedoman Umum Sistem Pengendalian Internal Perusahaan PT 
PP Properti, Tbk, sistem pengendalian internal memilki beberapa karakteristik antara 
lain: 
1. Terintegrasi 
 Sistem pengendalian internal perusahaan dijabarkan dalam lima komponen 
utama yang saling terintegrasi, yaitu lingkungan pengendalian, penilaian resiko, 
kegiatan pengendalian, informasi dan komunikasi, dan pemantauan. 
2. Proses  
 Sistem pengendalian internal perusahaan merupakan suatu proses yang 
terintegrasi dan melibatkan seluruh tingkatan manajemen. Apabila kelima komponen 
sistem pengendalian internal perusahaan diterapkan dengan baik, maka dapat 






3. Memiliki 2 tingkatan pengendalian 
a. Pengendalian tingkat perusahaan (entity level) di mana pengendalian ini 
apabila tidak diterapkan dengan baik akan berpengaruh terhadap 
pencapaian tujuan perusahaan secara keseluruhan. 
b. Pengendalian tingkat kegiatan (activity level) merupakan tingkatan 
penerapan pengendalian yang apabila tidak diterapkan dengan baik 
berdampak pada kegiatan atau transaksi yang bersangkutan. 
4. Memberikan keyakinan memadai 
 Sistem pengendalian internal perusahaan memberikan keyakinan yang 
memadai, bukan keyakinan mutlak terhadap tercapainya tujuan pengendalian yaitu 
ketaatan terhadap peraturan perundang-undangan yang berlaku, kehandalan pelaporan 
keuangan dan manajemen, serta efektivitas dan efisiensi pelaksanaan kegiatan. 
5. Bergantung pada faktor manusia 
 Efektivitas penerapan sistem pengendalian internal perusahaan sangat 
dipengaruhi oleh manusia sebagai pelaksananya yaitu direksi, pejabat struktural, 
pejabat fungsional, dan pelaksana. Oleh karena itu, efektivitas peran dari tiap-tiap 
pelaksana menjadi penting dalam menerapkan sistem pengendalian internal 
perusahaan sesuai dengan tingkatan tanggung jawabnya. 
6. Memiliki keterbatasan 
 Efektivitas penerapan sistem pengendalian internal perusahaan tidak akan 
tercapai, apabila pertimbangan yang keliru digunakan dalam pembuatan keputusan, 
terjadi kesalahan manusia, kegiatan manajemen yang dengan sengaja menghindari 
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pengendalian internal, terdapat kolusi, dan keputusan yang keliru dalam 
mempertimbangkan biaya dan manfaat pengendalian internal. 
  Menurut Committee of Sponsoring Organizations of the Tradeway atau 
COSO, yang meliputi unsur-unsur pokok pengendalian intern adalah 1)Lingkungan 
pengendalian (control environment), suasana organisasi yang mempengaruhi 
kesadaran penguasaan (control consciousness) dari seluruh pegawainya. Lingkungan 
pengendalian ini merupakan dasar dari komponen lain karena menyangkut 
kedisiplinan dan struktur. 2)Penaksiran resiko (risk assestment), adalah proses 
mengidentifikasi dan menilai resiko-resiko yang dihadapi dalam mencapai tujuan. 
Setelah teridentifikasi, manajemen harus menentukan bagaimana mengendalikannya. 
3)Aktivitas pengendalian (control activities), adalah kebijakan dan prosedur yang 
harus ditetapkan untuk meyakinkan manajemen bahwa semua arahan telah 
dilaksanakan. Aktivitas pengendalian ini diterapkan pada semua tingkat organisasi 
dan pengolahan data. 4)Informasi dan komunikasi (information and communication), 
dua elemen yang dapat membantu manajemen melaksanakan tanggung jawabnya. 
Manajemen harus membangun sistem informasi yang efektif dan tepat waktu. 
5)Pemantauan (monitoring), suatu proses penilaian sepanjang waktu atas kualitas 
pelaksanaan pengendalian internal dan dilakukan perbaikan jika dianggap perlu 
(Rapina dan Christyanto, 2011). 
 Evaluasi terhadap pengendalian intern perusahaan ada 3, yaitu 
1)Mengidentifikasikan kegiatan pokok, resiko dan kemungkinan adanya kebobolan 
pada setiap komponen operasi perusahaan dan merumuskan sasaran–sasaran 
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pengendalian dalam hubungannya dengan kegiatan tersebut, 2)Menguraikan (dengan 
flowchart) dan memahami berbagi sistem yang dipergunakan dalam mengolah 
transaksi–transaksi, melindungi harta perusahaan dan menyiapkan laporan akuntansi 
keuangan, dan 3)Mengevaluasi sistem, dengan perhatian khusus terhadap kelemahan-
kelemahan penting yang mungkin ditemukan, untuk memastikan bahwa sistem 
tersebut memberikan kepastian yang wajar bahwa tujuan pengendalian mungkin 
dicapai (Wilson dan Campbel, 1986:123). 
 Pengendalian internal dapat dibagi ke dalam dua aspek yaitu hard control dan 
soft control. Hard control (formal control) dapat diartikan sebagai prosedur yang 
sedang diterapkan dalam suatu perusahaan maupun berbagai hukum dan aturan yang 
telah ditetapkan sebelumnya. Prosedur pengendalian yang dapat dikategorikan 
sebagai formal control yaitu pembagian tanggung jawab, sistem informasi dan 
otorisasinya (termasuk bagian akuntansi), prosedur pelaporan, dan akses terhadap 
pengendalian (baik secara fisik maupun yang lainnya). Dengan demikian, formal 
control lebih cenderung mengawasi tingkah laku individu-individu yang ada dalam 
suatu perusahaan melalui penggunaan sistem pengukuran yang eksplisit.  
 Berbeda dengan formal control, soft control lebih memungkinkan 
pengendalian terhadap sikap individu-individu yang ada dalam suatu perusahaan 
melalui nilai, keyakinan, dan tradisi yang berbentuk lisan (Falkenberg and 
Herremans, 1995). Soft control dapat pula disebut sebagai informal control, yang 
terdiri dari keyakinan, nilai, standar moral, dan tradisi yang mempengaruhi tingkah 
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laku para karyawan (Ouchi, 1980). Hal ini senada dengan pernyataan Snavely and 
Snavely (1990) sebagai berikut: 
Informal types of control coordinate employee behavior through 
interpersonal, social and/or cultural influence methods (…)” and “emphasize 
work group norms based on shared values and beliefs among peers and 
learned through socialization. 
 Salah satu komponen pengendalian internal yang dapat diklasifikasikan 
sebagai soft control adalah lingkungan pengendalian, yang merupakan fondasi dari 
keseluruhan komponen pengendalian internal. Lingkungan pengendalian sangat 
berkaitan dengan pola perilaku setiap individu yang ada dalam suatu perusahaan 
dalam menjalankan tanggungjawabnya. Salah satu faktor pembentuk pola perilaku 
yaitu budaya. Hal ini sesuai dengan human ecology theory, yang menyatakan bahwa 
pola perilaku dipengaruhi oleh lingkungan, termasuk budaya lokal. Karena itu, 
lingkungan pengendalian merupakan landasan untuk semua unsur pengendalian 
internal. COSO secara eksplisit mengklasifikasikan lingkungan pengendalian sebagai 
dasar untuk semua komponen lain, yang membawa disiplin dan struktur. Lingkungan 
pengendalian digambarkan sebagai "operasionalisasi" dari budaya organisasi (Hooks 
et al., 1994). 
 Faktor-faktor yang membentuk lingkungan pengendalian dalam suatu entitas 
antara lain, nilai integritas, dan etika, komitmen terhadap kompetensi, dewan 
komisaris dan komite audit, filosofi dan gaya operasi manajemen, struktur organisasi, 
pembaguan wewenang dan pembebanan tanggung jawab, kebijakan dan praktik 
sumber daya manusia (Mulyadi, 2002: 183). Dengan kata lain, lingkungan 
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pengendalian sangat berkaitan dengan pola perilaku setiap individu yang ada dalam 
suatu perusahaan dalam menjalankan tanggungjawabnya. Sementara itu, salah satu 
faktor pembentuk pola perilaku individu yaitu budaya. Hal ini sesuai dengan human 
ecology theory, yang menyatakan bahwa pola perilaku dipengaruhi oleh lingkungan, 
termasuk budaya lokal. 
D. Kearifan Lokal 
 Kearifan lokal dapat didefinisikan sebagai kebijaksanaan atau nilai-nilai luhur 
yang terkandung dalam kekayaan-kekayaan budaya lokal berupa tradisi, petatah-
petitih dan semboyan hidup. Kearifan lokal boleh jadi merupakan salah satu wujud 
nyata slogan “kembali ke alam” (back to nature) yang sering didengungkan di mana-
mana. Pengertian kearifan lokal dilihat dari kamus Inggris Indonesia, terdiri dari dua 
kata yaitu kearifan (wisdom) dan lokal (local). Local berarti setempat dan wisdom 
sama dengan kebijaksanaan. Dengan kata lain, maka local wisdom dapat dipahami 
sebagai gagasan-gagasan, nilai-nilai, pandangan-pandangan setempat (lokal) yang 
bersifat bijaksana, penuh kearifan, bernilai baik, yang tertanam dan diikuti oleh 
anggota masyarakatnya (Sarmiati, 2012). 
 Kearifan lokal berasal dari dalam masyarakat sendiri, disebarluaskan secara 
non-formal, dimiliki secara kolektif oleh masyarakat bersangkutan, dikembangkan 
selama beberapa generasi dan mudah diadaptasi, dan tertanam di dalam cara hidup 
masyarakat sebagai sarana untuk bertahan hidup. Kearifan lokal dapat menjadi 
kekuatan ketika pengetahuan dan praktik-praktiknya digunakan secara selaras dengan 
usaha pembangunan masyarakat. Dengan demikian, pengaruhnya tidak hanya terbatas 
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pada proses pembangunan itu sendiri, tetapi juga pada keberlanjutan proses dalam 
jangka panjang. 
 Konsep kearifan lokal berakar dari sistem pengetahuan dan pengelolaan lokal 
atau tradisional. Pada dasarnya kearifan lokal atau kearifan tradisional dapat 
didefinisikan sebagai pengetahuan kebudayaan yang dimiliki oleh suatu masyarakat 
tertentu yang mencakup sejumlah pengetahuan kebudayaan yang berkenaan dengan 
model-model pengelolaan dan pemanfaatan sumber daya alam secara lestari. Kearifan 
tersebut berisikan gambaran tentang anggapan masyarakat yang bersangkutan tentang 
hal-hal yang berkaitan dengan struktur lingkungan, fungsi lingkungan, reaksi alam 
terhadap tindakan-tindakan manusia, dan hubungan-hubungan yang sebaiknya 
tercipta antara manusia (masyarakat) dan lingkungan alamnya (Aulia dan 
Dharmawan, 2010).  
 Kebudayaan menurut ilmu antropologi merupakan keseluruhan sistem 
gagasan, tindakan dan hasil karya manusia dalam rangka kehidupan masyarakat yang 
dijadikan milik diri manusia dengan belajar. Kebudayaan memiliki tiga wujud, yaitu 
wujud ideal dari kebudayaan yang sifatnya abstrak, yaitu ide-ide, gagasan-gagasan, 
norma-norma, peraturan dan sebagainya. Wujud kedua disebut dengan sistem sosial 
yaitu berupa aktifitas serta tindakan berpola dari manusia dalam masyarakat. 
Kemudian wujud ketiga dari kebudayaan adalah benda-benda hasil karya manusia. 
Kebudayan juga memiliki tujuh unsur, yaitu bahasa, system pengetahuan, organisasi 
sosial, sistem peralatan hidup dan teknologi, sistem mata pencarian hidup, system 
religi dan kesenian. Tujuh unsur kebudayaan ini dikenal dengan istilah tujuh unsur 
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universal, artinya di kebudayaan manapun ke tujuh unsur ini pasti ditemukan 
(Koentjaraningrat, 1990). 
 Sistem budaya adalah bagian dari kebudayaan yang diartikan pula sebagai 
adat istiadat. Adat istiadat mencakup sistem nilai budaya dan sistem norma menurut 
pranata yang ada dalam masyarakat yang bersangkutan. Sistem nilai budaya berupa 
abstraksi dari nilai-nilai dominan yang meresap dan berakar dalam jiwa masyarakat 
sehingga sulit diganti atau diubah dalam waktu yang singkat. Karena itu, fungsi 
sistem nilai budaya adalah menata dan memantapkan tindakan serta tingkah laku 
manusia, sebagai pedoman tertinggi bagi kelakuan manusia (Ismawati, 2012: 9-10). 
 Dimensi kultural tentang kearifan lokal, yaitu (1)Pengetahuan lokal, yaitu 
informasi dan data tentang karakter keunikan lokal serta pengetahuan dan 
pengalaman masyarakat untuk menghadapi masalah serta solusinya. Pengetahuan 
lokal penting untuk diketahui sebagai dimensi kearifan lokal sehingga diketahui 
derajat keunikan pengetahuan yang dikuasai oleh masyarakat setempat untuk 
menghasilkan inisiasi lokal; (2)Budaya lokal, yaitu yang berkaitan dengan unsur-
unsur kebudayaan yang telah terpola sebagai tradisi lokal, yang meliputi sistem nilai, 
bahasa, tradisi, teknologi; (3)Keterampilan lokal, yaitu keahlian dan kemampuan 
masyarakat setempat untuk menerapkan dan memanfaatkan pengetahuan yang 
dimiliki; (4)Sumber lokal, yaitu sumber yang dimiliki masyarakat untuk memenuhi 
kebutuhan dasarnya dan melaksanakan fungsi-fungsi utamanya; dan (5)Proses Sosial 
lokal, berkaitan dengan bagaimana suatu masyarakat dalam menjalankan fungsi-
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fugnsinya, sistem tindakan sosial yang dilakukan, tata hubungan sosial serta kontrol 
sosial yang ada (Tarakanita dan Cahyono, 2013).  
 Etika sosial berbicara mengenai kewajiban dan hak, sikap dan pola perilaku 
manusia sebagai makhluk sosial dalam interaksinya dengan sesama, yang mencakup 
etika profesi dan di dalamnya terdapat etika bisnis. Etika profesi lebih menekankan 
kepada tuntutan terhadap profesi seseorang, di mana tuntutan itu menyangkut tidak 
saja dalam hal keahlian, melainkan juga adanya komitmen moral, tanggung jawab, 
keseriusan, disiplin, dan integritas moral (Keraf, 2001: 33-35). 
 Salah satu karakteristik umum dari manusia adalah perasaan butuh untuk 
menerangkan sebab-sebab peristiwa dan perilaku yang terjadi. Attributions yang 
menjadi satu karakter diri yang menggambarkan proses mental untuk 
menghubungkan (membuat pertalian) antara satu peristiwa dengan peristiwa lainnya 
atau satu perilaku dengan perilaku atau peristiwa lainnya. Attribution membantu 
manusia untuk menyesuaikan informasi baru mengenai dunianya dan membantu 
mengatasi ketidaksesuaian antara cara baru dengan cara lama dalam memahami 
sesuatu. Terkait dengan pembentukan dan berkembangannya kearifan lokal, maka 
pada bagian attribution ini menyediakan fungsi-fungsi penting dalam kehidupan 
manusia untuk mengorganisasikan informasi-informasi yang bermakna baginya 
secara kejiwaan dengan mengontrol antara intention (niat) dengan perilaku.  
 Emosi adalah perangkat penting yang terbaca motivator yang paling penting 
dari perilaku kita yang dapat mendorong seseorang untuk memberitahu kepada kita 
cara untuk menginterpretasikan peristiwa dan situasi di sekeliling kita pada saat kita 
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melihatnya. Terkait dengan pembentukan dan berkembangannya kearifan lokal, maka 
pada bagian emotion ini menyediakan dorongan-dorongan kepada manusia untuk 
melakukan sesuatu sesuai kebutuhannya (Ridwan, 2007). 
 Suatu simposium dengan tema Cultural values and Human Progress 
diselenggarakan oleh Havard Academy for International and Area Studies tahun 
1999. Hasil simposium ini, dimuat dalam sebuah buku dengan judul Culture Matters: 
HowValues Shape Human Progress (2000), disunting oleh Lawrence E. Harrison dan 
Samuel P. Huntington, membawa suatu kesimpulan yang penting bahwa budaya 
menentukan kemajuan dari setiap masyarakat, negara dan bangsa di seluruh dunia, 
baik ditinjau dari sisi politik, sosial, maupun ekonomi, tanpa kecuali (Moeljono, 
2004). Selain itu, Kotter dan Heskett juga menyampaikan hasl penelitian Harvard 
Bussiness School, menunjukkan bahwa budaya mempunyai dampak yang kuat dan 
semakin besar pada prestasi kerja organisasi. 
E. Hubungan Kearifan Lokal dengan Pengendalian Internal 
 Pengendalian internal yang ada selama ini belum ampuh mengatasi masalah 
fraud yang terjadi dalam suatu organisasi. Pernyataan ini didukung dengan adanya 
penelitian-penelitian terdahulu yang mengemukakan bahwa pengendalian internal 
hanya meminimalisir atau mencegah terjadinya resiko, bukan menghilangkannnya. 
Karena itu, diperlukan inovasi terkait dengan efektivitas sistem pengendalian internal. 
Salah satunya yaitu dengan menginternalisasi budaya lokal. Budaya lokal yang 
umumnya berfungsi sebagai alat pengendalian diri dianggap sebagai salah satu 
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alternatif dalam meningkatkan efektivitas sistem pengendalian internal suatu 
perusahaan. 
 Logika tentang cara kekuatan budaya berhubungan dengan kinerja, meliputi 
tiga gagasan, yaitu 1) Dalam sebuah perusahaan dengan budaya yang kuat, karyawan 
cenderung berbaris mengikuti penabuh genderang yang sama. 2) Budaya yang kuat 
sering dikatakan membantu kinerja bisnis karena menciptakan suatu tingkatan yang 
luar biasa dalam diri para karyawan. 3) Budaya yang kuat membantu kinerja karena 
memberikan struktur dan kontrol yang dibutuhkan tanpa harus bersandar pada 
birokrasi formal yang kaku dan yang dapat menekan tumbuhnya motivasi dan inovasi 
(Kotter and Heskett, 1992). Internalisasi budaya lokal dalam kegiatan operasional 
perusahaan biasanya dirumusukan dalam bentuk budaya perusahaan. Budaya 
perusahaan dinilai memilki pengaruh yang dominan terhadap kinerja karyawan dan 
berdampak positif terhadap kinerja ekonomi suatu perusahaan. 
 Kebudayaan Indonesia, terbentuk dari puncak-puncak budaya lokal yang 
sangat berpengaruh dalam kehidupan masyarakat Bugis-Makassar seperti budaya 
pangngali, sipakalebbiri, sipakatau, sipiada, sipakalompo, dan seterusnya. Ungkapan 
budaya-budaya tersebut tercermin dalam kehidupan bangsa Indonesia yang akan 
menjadi manusia seutuhnya seperti yang terdapat dalam ungkapan Makassar, yakni 
“… ammanyu siparampe, tallang sipaumba, tinro sipabangung, takkalupa 
sipakainge, abbulo sibatang accera, sitongka-tongka,” yang maksudnya bahwa jika 
hanyut saling berpegangan, jika tenggelam saling memunculkan, jika keliru saling 
mengingatkan, serta sekata dan tolong-menolong (Ilham, 2013: 64). Besarnya 
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pengaruh budaya lokal tersebut terhadap kehidupan manusia, menyebabkan sebagian 
besar perusahaan menginternalisasinya ke dalam perusahaan dalam bentuk budaya 
perusahaan. Misalnya saja, PT Hadji Kalla yang menjadikan budaya sipakatau, 
sipakainge, sipakalebbi sebagai budaya perusahaan. Sipakatau adalah inti atau 
pangkalan sikap keterbukaan yang berarti saling membuka diri dalam peranan hidup 
kemanusiaan. Sedangkan istilah sipakalebbi merupakan nilai kedua yang mengusung 
sikap hormat kepada sesama. Nilai ini mengajarkan untuk senantiasa memperlakukan 
orang lain dengan baik dan memandang orang dengan segala kelebihannya. 
Selanjutnya, sebagai wujud yang menunjukkan konsistensi dalam mengusung kedua 
nilai tersebut, masyarakat mengenal istilah sipakainge (Khatimah, 2012). 
1. Budaya sipakatau 
 Sipakatau dapat diartikan sebagai memanusiakan manusia. Sipakatau 
merupakan salah satu pesan orang-orang terdahulu (pappasenna tau rioloe) di suku 
Bugis-Makassar yang perlu dijadikan pegangan hidup. Sebagaimana yang disebutkan 
dalam sebuah kitab yang menyatakan bahwa upasekko makketenning ri limae 
akkatenningeng: mammulanna, ri ada tongeng’e; maduanna, ri lempu’e; 
matelllunna, ri getteng’e; maeppana, sipakatau’e; malimanna, mappesonae ri 
Dewata Seuwae. Artinya yaitu saya pesankan kamu pada kelima pegangan: pertama, 
pada kata benar; kedua, pada kejujuran; ketiga, pada keteguhan hati; keempat, pada 
saling menghargai/saling memanusiakan; kelima, berserah diri kepada Tuhan Yang 
Maha Esa (Mallombasi, 2012: 167). Budaya ini menghendaki setiap individu 
memperlakukan siapapun sebagai manusia seutuhnya. Konsep ini memandang 
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manusia dengan segala penghargaannya tanpa memandang kondisi sosial ataupun 
fisiknya.  
 Nilai-nilai sipakatau menunjukkan bahwa budaya Bugis-Makassar 
memposisi-kan manusia sebagai makhluk ciptaan Tuhan yang mulia dan oleh 
karenanya harus dihargai dan diperlakukan secara baik. Semangat ini mendorong 
tumbuhnya sikap dan tindakan yang diimplementasikan dalam hubungan sosial yang 
harmonis yang ditandai oleh adanya hubungan inter-subyektifitas dan saling 
menghargai sebagai sesama manusia. Penghargaan terhadap sesama manusia menjadi 
landasan utama dalam membangun hubungan yang harmonis antar sesama manusia 
serta rasa saling menghormati terhadap keberadaban dan jati diri bagi setiap anggota 
kelompok masyarakat (Syarif, dkk, 2016). 
2. Budaya sipakainge 
 Budaya sipakainge  hadir sebagai penuntun bagi masyarakat bugis untuk 
saling mengingatkan satu sama lain. Selain itu, sipakainge’ ini diperlukan dalam 
kehidupan untuk memberikan masukan baik berupa kritik dan saran satu sama lain. 
Mengingat manusia tidak terlepas dari kekhilafan dan dosa sehingga sebagai manusia 
yang hidup dalam struktur masyarakat diharapakan saling mengingatkan ketika 
melakukan tindakan yang di luar norma dan etika yang ada. Kritik dan saran ini 
tentunya dibutuhkan untuk melakukan perbaikan atas kesalahan dan kekurangan yang 
dilakukan (Razak, 2015). Begitu pentingnya pentingya budaya sipakainge bagi 
masyarakat Bugis tertuang dalam salah satu papasena to riolo e pada poin kedua 
mengenai penyebab kehancuran suatu negeri. Pesan tersebut menyatakan bahwa 
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maduanna, mabbicara tenriamparanni Arung Mangkau’e, yang artinya kedua, jika 
Raja yang bertahta sudah tidak mau lagi diingatkan (Mallombasi, 2012: 136). Namun, 
dalam upaya penerapan budaya tersebut, salah satu nilai yang perlu dimiliki oleh 
seorang individu yaitu warani (keberanian).  
 Internalisasi budaya sipakainge dalam lingkungan kerja dapat membantu 
meningkatkan efektivitas sistem pengendalian internal perusahaan. Hal ini 
dikarenakan budaya ini memiliki tujuan yang sama dengan dilakukannya kegiatan 
audit manajemen dalam lingkungan perusahaan, yakni mencapai perbaikan atas 
aktivitas dalam pengelolaan perusahaan. Selain itu, budaya ini perlu ditanamkan 
dalam diri auditor internal selaku pihak yang pelaksana audit manajemen.  
 Budaya sipakainge yang tertanam dalam diri auditor akan berpengaruh positif 
terhadap tingkat profesionalismenya. Sang auditor akan bekerja secara ikhlas tanpa 
memikirkan kepentingan dirinya sendiri, tetapi juga memikirkan pihak-pihak lain 
yang berkepentingan di perusahaan, bahkan auditor tidak akan menutup-nutupi 
sesuatu ketika menemukan fraud meskipun hal tersebut dapat mempengaruhi 
posisinya. Selain itu, auditor akan berusaha memberikan rekomendasi perbaikan 
sebaik mungkin apabila menemukan aktivitas atau kegiatan yang memerlukan 
perbaikan demi tercapainya tata kelola perusahaan yang baik. 
 Dilihat dari segi efisiensi biaya, auditor internal yang memahami makna 
budaya sipakainge secara otomatis memiliki tingkat independensi yang sama dengan 
auditor eksternal, sehingga efisiensi biaya dalam mengevaluasi pengendalian internal 
dapat tercapai, karena perusahaan tidak perlu lagi menggunakan jasa auditor eksternal 
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jika hanya pertimbangan tingkat independensi. Meskipun demikian, implementasi 
budaya sipakainge tidak terbatas hanya pada peran auditor saja, tetapi bagi seluruh 
pengelola perusahaan, termasuk di dalamnya manajer dan karyawan. 
3. Budaya sipakalebbi 
 Nilai sipakalebbi’ identik dengan puji-pujian, yang berarti sesama manusia 
senantiasa saling memuji satu sama lain dan saling menghargai demi menjaga 
keharmonisan kehidupan sehari-hari. Manusia biasa tidak dapat dipisahkan dengan 
hati nurani, yang senantiasa menyenangi segala hal yang berbau dengan keindahan 
baik berupa barang hingga kata-kata atau pujian. Mengakui kelebihan orang lain serta 
kekurangan diri sendiri, dan menerima semua keadaan itu dengan hati yang terbuka 
serta saling menutupi kekurangan masing-masing atau saling bahu membahu dalam 
segala kegiatan merupakan bentuk penghargaan terhadap satu sama lain (Razak, 
2015). 
 Penerapan budaya sipakalebbi dalam bekerja dapat menciptakan suasana yang 
menyenangkan dalam lingkungan kerja, yang dapat meminimalisir terjadinya konflik 
keagenan, sehingga terciptalah keselarasan tujuan antara pihak-pihak yang 
berkepentingan dengan perusahaan, termasuk manager dengan para investor. Dengan 
demikian, goal perusahaan dapat lebih mudah tercapai. Pimpinan perusahaan yang 
menerapkan budaya ini dalam menjalankan tanggung jawabnya, terutama ketika 
berhadapan dengan bawahannya akan menambah semangat kerja para bawahannya 
sehingga kualitas kegiatan operasional perusahaan akan meningkat. Semakin sering 
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seseorang mendapat pujian atas usahanya, akan memberikan pengaruh positif 
terhadap prestasi kerjanya. 
4. Budaya pammali 
 Ucapan orang tua yang bersifat nasihat pribadi didasari oleh pengalaman 
orang tua sendiri, sehingga kebenarannya tak perlu dipertanyakan lagi. Orang tua 
menciptakan aturan berdasarkan pengalaman tersebut dengan maksud membentuk 
perilaku anak-anaknya agar memenuhi cita-cita orang Sunda yaitu menjalani 
kehidupan yang cageur (sehat), bageur (baik), bener (jujur), singer (mawas diri), dan 
pinter (pintar). 
 Salah satu bentuk aturan agar dapat membentuk kehidupan seperti di atas 
adalah Pammali, sebuah istilah bahasa Sunda yang secara etimologis berarti larangan, 
hal yang tabu untuk dilakukan, dan bila dilanggar biasanya akan berdampak pada 
rejeki, jodoh, keturunan, dan sebagainya (Subroto dan Setiawan, 2014). Bagi 
masyarakat Sunda, Pammali merupakan sesuatu yang sakral dan penuh makna. 
Apabila orangtua sudah menyebutkan kata Pammali, hal tersebut berarti tidak boleh 
dilakukan.  
 Budaya Pammali sebenarnya tidak hanya dianut oleh suku Sunda saja, tetapi 
dianut juga oleh suku bugis, serta berbagai suku lainnya di Indonesia. Istilah pamali 
dalam bahasa Bugis berarti larangan kepada seseorang untuk berbuat atau 
mengatakan sesuatu yang tidak sesuai dengan adat dan aturan. Pammali berarti 
pantangan dan larangan berdasarkan adat dan kebiasaan masyarakat Bugis. Mereka 
menganggap pammali sebagai sesuatu yang harus dijauhi, karena melanggar pammali 
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akan memperoleh ganjaran dan kutukan (Darmapoetra, 2014: 70). Bagi masyarakat 
Bugis, ganjaran yang diperoleh bukan hanya sekedar ancaman, namun memang benar 
adanya. Hal ini diperkuat dengan adanya keyakinan mereka bahwa hal tersebut 
memang benar-benar terjadi di masa lalu.  
 Budaya Pammali dapat dikelompokkan ke dalam dua bentuk yaitu Pammali 
dalam bentuk perkataan (ucapan) dan perbuatan (tindakan). Pammali dalam bentuk 
perkataan biasanya berupa kata-kata yang dilarang atau pantang untuk diucapkan. 
Kata-kata yang pantang untuk diucapkan disebut kata tabu. Salah satu contohnya 
yaitu larangan menyebut kata “buaya”, karena hal ini berarti akan hadir suatu petaka, 
yakni buaya meminta korban jiwa. Atas dasar inilah, masayarakat bugis yang kental 
dengan budaya pammali mengganti kata “buaya” menjadi dengan kata “tau risalo”, 
penjaga sungai. Sedangkan Pammali dalam bentuk perbuatan merupakan tingkah 
laku yang dilarang untuk dilakukan guna menghindari datangnya bahaya, karma atau 
berkurangnya rezeki. Salah satu contohnya yaitu riappemallianggi moppang nasaba’ 
wedding magatti mate tomatoatta, artinya kita dilarang tidur tengkurap karena bisa 
menyebabkan orang tua cepat meninggal. 
 Budaya Pammali berfungsi sebagai pegangan untuk membentuk pribadi luhur. 
Dalam hal ini, budaya Pammali  memegang peranan sebagai media pendidikan budi 
pekerti. Karena itu, implementasi budaya Pammali dalam lingkungan perusahaan 
akan mencegah pengelola perusahaan untuk melakukan sesuatu yang bertentangan 
dengan norma. Pengelola perusahaan akan tersugesti bahwa menyalahi aturan 
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perusahaan akan memberikan dampak yang merugikan bagi dirinya sendiri di 
kemudian hari.  
F. Kerangka Konseptual 
 Makna dari nilai-nilai perusahaan PT Hadji Kalla yang dikenal dengan istilah 
Kalla Way memiliki keterkaitan dengan kearifan lokal Bugis-Makassar. Nilai-nilai 
perusahaan tersebut merupakan salah satu upaya perusahaan dalam mencapai 
pengendalian internal yang efektif. Karena itu, pengendalian internal dalam penelitian 
ini dikelompokkan menjadi dua, yakni soft control (informal control) dan hard 
control (formal control), yang keduanya bersifat komplemeter. Soft control 
merupakan fundamental dari pengendalian internal, yang dapat didefinisikan sebagai 
suatu bentuk alat pengendalian diri bagi setiap individu yang ada dalam suatu 
perusahaan (baik manajer maupun karyawan). Sedangkan hard control dapat berupa 
sistem, program, aturan, atau kebijakan yang dirancang untuk memastikan 
tercapainya tujuan suatu perusahaan. 
 Soft control pada dasarnya berkaitan dengan integritas dan karakter individu, 
di mana karakter tersebut sangat dipengaruhi oleh lingkungan sekitar, salah satunya 
kearifan lokal. Karena itu, kearifan lokal yang dapat menunjang tercapainya 
efektivitas pengendalian internal dapat dijadikan sebagai salah satu faktor pembentuk 
soft control. Selanjutnya, budaya tersebut dapat mempengaruhi perumusan kebijakan 
atau regulasi perusahaan, yang dapat berperan sebagai hard control. Adapun budaya 
yang dimaksud adalah budaya yang memiliki dampak positif bagi kehidupan, di 










































METODOLOGI  PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
 Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif. Indrianto dan Supomo 
mendefinisikan penelitian kualitatif sebagai paradigma penelitian yang menekankan 
pada pemahaman mengenai masalah-masalah dalam kehidupan sosial berdasarkan 
kondisi realitas atau natural setting yang holistis, kompleks dan rinci. Tujuan utama 
penelitian kualitatif adalah membuat fakta mudah dipahami (undestandable) dan 
kalau memungkinkan (sesuai modelnya) dapat menghasilkan hipotesis baru. Dengan 
kata lain, penelitian kualitatif lebih memungkinkan untuk memperoleh penjelasan 
yang lebih mendalam serta memperoleh deskriptif yang jelas dan detail terkait 
fenomena yang diteliti.  
 Penelitian ini mencari data dan menganalisisnya dari sudut pandang pelaku 
sehingga akan terlihat bagaimana dinamika sosial membentuk  pemahaman mereka. 
Perilaku dan pernyataan dapat memiliki makna yang banyak dan dapat diinpretasikan 
dengan berbagai cara, seperti halnya mengambil data melalui informan wawancara. 
Penelitian ini akan menganalisis peran budaya lokal dalam meningkatkan efektivitas 
sistem pengendalian internal, yang dilakukan di PT. Hadji Kalla, Kota Makassar 





B. Pendekatan  Penelitian 
 Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan etnografi 
berdasarkan paradigma interpretif. Pendekatan penelitian kualitatif interpretatif  oleh 
paradigma Max Weber yaitu menginterpretatif yang terjadi di lapangan dengan 
menganalisis realita sosial semacam ini dan bagaimana realita sosial tersebut tercipta. 
Dengan tujuan memahami bagaimana orang orang dalam setting alami sehari-hari 
membuat berarti dan menafsirkan peristiwa mereka.   
 Etnografi menekankan kepada budaya sekelompok masyarakat. Kebudayaan 
sebagai objek dari penelitian etnografi merupakan pola tingkah laku yang dikaitkan 
dengan kelompok–kelompok masyarakat tertentu seperti custom (adat) atau cara 
hidup masyarakat . Dimana pola tingkah laku, adat, dan pandangan masyarakat, 
semua dapat didefenisikan,dan diinterprestasikan,dan dideskripsikan dari berbagai 
perspektif. 
C. Jenis dan Sumber Data 
 Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data subjektif yang 
diperoleh dari wawancara terhadap informan dan data dokumenter. Adapun sumber 
data dari penelitian ini, yaitu data primer dan data sekunder. Data primer dapat berupa 
kata-kata, tindakan, ekspresi serta pemahaman dari subjek yang diteliti sebagai dasar 
utama untuk melakukan interpretasi data. Sedangkan data sekunder merupakan data 
yang diperoleh secara tidak langsung melalui media tertulis yang relevan sehingga 
memungkinkan untuk medukung keberhasilan penelitian ini. 
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 Istilah yang digunakan untuk subjek penelitian dalam penelitian ini adalah 
informan. Penelitian ini memandang representasi informan terwakili oleh kualitas 
informasi yang diberikan oleh informan bukan kuantitas informan yang dilibatkan. 
Informan penelitian terdiri dari 5 orang dari devisi yang berbeda di PT. Hadji Kalla, 
yaitu 1) Wawan, staf cost accounting (Finance Division Head); 2) Peta Rahmat, staf 
Internal Control (Finance Division Head); 3) Arham Nutriawan, staf Internal 
Control (Finance Division Head); 4) Sulvira Rahim, Personal Data Administration 
Section Staff (Organisation Development Division Head); dan 5) Tamsir, 
outsourcing. 
D. Metode  Pengumpulan Data 
 Metode pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 
survei (survey methods). Metode survei adalah metode pengumpulan data dengan 
melakukan pengamatan langsung berhubungan dengan obyek penelitian. Metode 
survei terbagi menjadi: survei individu, survei intersep, survei melalui telepon, survei 
melalui surat, survei melalui jaringan internet (Sunyoto, 2013: 23). Oleh karena itu, 
metode pengumpulan data primer berdasarkan komunikasi antara peneliti dengan 
responden. Data penelitian berupa data subjek yang menyatakan opini, sikap, 
pengalaman atau karakteristik subjek penelitian secara individual maupun kelompok. 
Penelitian ini menggunakan metode survei untuk memperoleh data yang sama dari 
banyak subjek kemudian dirancang untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat. 
Berbagai cara di antaranya dengan melakukan wawancara dan mengumpulkan 
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berbagai dokumen yang terkait dengan penelitian. Adapun spesifikasinya sebagai 
berikut: 
1. Wawancara  
 Wawancara yaitu teknik pengumpulan data dalam metode survei yang 
menggunakan pertanyaan secara lisan kepada subjek penelitian. Teknik wawancara 
dilakukan jika peneliti memerlukan komunikasi atau hubungan dengan responden. 
Hasil wawancara selanjutnya dicatat oleh pewawancara sebagai data penelitian. 
2. Dokumentasi 
 Dokumen yang digunakan peneliti disini berupa foto, gambar, dana data-data 
mengenai perusahaan yang telah lalu. Bukti data yang didapatkan dalam penelitian 
berupa foto, gambar atau hal semacamanya akan menguatkan keesahan dan 
kepercayaan yang didapatkan.  
3. Penelusuran Referensi  
 Penelusuran referensi (reference exploring) yaitu metode pengumpulan data di 
mana peneliti menelusuri dan mempelajari berbagai referensi yang berkaitan dengan 
pokok permasalahan penelitian. Hasil dari metode ini kemudian dikutip, baik secara 
langsung ataupun tidak langsung. Metode pengumpulan data dengan penelusuran 
referensi ini sangat diperlukan dalam menemukan data-data dari berbagai referensi 





E. Instrumen Penelitian  
 Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk mengukur, 
memeriksa dan mengumpulkan atau menganalisa data secara sistematis untuk 
memecahkan permasalahan. Beberapa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah peneliti sendiri, alat tulis, alat perekam, handphone, dan manuskrip sebagai 
daftar pertanyaan wawancara. 
F. Tehnik Pengolahan dan Analisis Data 
 Penelitian kualitatif, tidak ada pendekatan tunggal dalam analisis data. 
Pemilihan metode sangat tergantung pada research questions, research strategies, 
dan theoretical framework. Untuk melakukan analisis, peneliti perlu menangkap, 
mencatat, menginterpretasikan dan menyajikan informasi. Peneliti interpretif 
menggunakan observasi peserta dan penelitian lapangan. Teknik-teknik ini menuntut 
peneliti mengabdikan waktunya, untuk melakukan kontak pribadi langsung dengan 
orang yang mereka pelajari (Neuman, 2013: 103). Hal yang perlu diperhatikan adalah 
analisis data tidak dapat dipisahkan dari data collection. Oleh karena itu, ketika data 
penelitian mulai terkumpul, analisis data harus segera dilakukan untuk menentukan 
pengumpulan data berikutnya. 
 Berdasarkan Model Miles dan Huberman, proses pengolahan dan analisis data 
dalam penelitian dilakukan melalui tiga tahapan secara berkesinambungan yang 
meliputi tahap reduksi data (data reduction), tahap penyajian data (data display), dan 
tahap penarikan kesimpulan/verivikasi (conclusion drawing/verivication) (Indrianto 
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dan Bambang, 2009: 337). Langkah analisis data yang akan dilakukan pada penelitian 
ini yaitu: 
1. Reduksi Data  
Tahap reduksi data adalah suatu proses pemilihan, pemusatan perhatian untuk 
menyederhanakan data kasar yang diperoleh dilapangan. Kegiatan ini dilakukan 
secara berkesinambungan sejak awal penelitian hingga akhir pengumpulan 
data.Proses reduksi data, data yang tidak penting akan dikurangi sehingga data yang 
dipilih akan diproses ke langkah selanjutnya. Teori yang tepat dalam hal mereduksi 
data dilapangan adalah dengan stewardship theory dan human ecology theory. 
2. Penyajian Data  
Penyajian data adalah pendeskripsian sekumpulan informasi tersusun yang 
memberikan kemungkinan adanya penarikan kesimpulan dan pengambilan tindakan. 
Penyajian data kualitatif disajikan dalam bentuk teks naratif. Penyajiannya juga dapat 
berbentuk matrik, diagram, tabel dan bagan. 
3. Penarikan Kesimpulan 
 Hasil dari coding data pada penelitian dikaitkan dengan human ecology theory 
sehingga interpretasi yang diturunkan tidak lagi bias. Data penelitian dikaitkan pada 
teori yang digunakan sebelumnya. Hal lain yang perlu diperhatikan adalah kejadian 
yang ada pada setting penelitian. Interpretasi yang dilakukan dituangkan dalam 
narasi, gambar dan kutipan-kutipan dari hasil wawancara. Apabila kesimpulan yang 
ditetapkan sudah didukung oleh data-data yang valid dan akurat sehingga sudah 
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mampu menjawab rumusan masalah pada tahap awal, kesimpulan tersebut sudah 
dapat diterima 
 Masalah reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan/ verifikasi 
menjadi gambaran keberhasilan secara berurutan sebagai rangkaian kegiatan analisis 
yang terkait. Selanjutnya data yang telah dianalisis, dijelaskan dan dimaknai dalam 
bentuk kata-kata untuk mendiskripsikan fakta yang ada di lapangan, pemaknaan atau 
untuk menjawab pertanyaan penelitian yang kemudian diambil intisarinya saja. 
 Berdasarkan keterangan di atas, maka setiap tahap dalam proses tersebut 
dilakukan untuk mendapatkan keabsahan data dengan menelaah seluruh data yang 
ada dari berbagai sumber yang telah didapat dari lapangan dan dokumen pribadi, 
dokumen resmi, gambar, foto dan sebagainya melalui metode wawancara yang 
didukung dengan studi dokumentasi. 
G. Pengujian Keabsahan Data 
 Penelitian kualitatif memiliki dua kelemahan utama yaitu: (a) Peneliti tidak 
100% independen dan netral dari research setting; (b) Penelitian kualitatif sangat 
tidak terstuktur (messy) dan sangat interpretive. Pengujian keabsahan data untuk 
mendapatkan nilai kebenaran terhadap penelitian kualitatif disebut juga dengan 
validitas internal. Namun karena penelitian ini menggunakan berbagai sumber data 
dan teori dalam menghasilkan data dan informasi yang akurat, maka cara yang tepat 
digunakan adalah dengan menggunakan metode triangulasi. Triangulasi artinya 
menggunakan berbagai pendekatan dalam melakukan penelitian yang meliputi empat 
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hal yaitu triangulasi metode, antar peneliti, sumber data dan teori. Namun peneliti 
hanya menggunakan triangulasi sumber data dan triangulasi teori. 
 Triangulasi sumber data adalah menguji kredilitas data dengan cara mengecek 
data yang diperoleh melalui beberapa sumber. Mengecek data kepada sumber yang 
sama dengan teknik yang berbeda. Misalnya data diperoleh dengan wawancara, lalu 
dicek dengan observasi, dokumentasi, atau kuesioner. Data yang telah dianalisis oleh 
peneliti menghasilkan suatu kesimpulan selanjutnya dimintakan kesepatakan 
(member check) dari beberapa sumber data.. Sedangkan triangulasi teori digunakan 
karena dalam penelitian ini menggunakan 2 grand theory, yaitu stewardship theory 
dan human ecology theory. 
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 BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Sejarah Singkat PT Hadji Kalla 
PT. Hadji Kalla merupakan salah satu Authorized Main Dealer Toyota untuk 
wilayah pemasaran di Sulawesi Selatan, Sulawesi Barat, Sulawesi Tengah dan 
Sulawesi Tenggara. PT. Hadji Kalla menjalankan kegiatan usahanya dengan 
menerapkan Standar Toyota yang dikenal dengan istilah 3S, yaitu Sales, Service, 
Spare Parts. Berkat prestasi yang dicapainya dalam penjualan kendaraan penumpang 
dan komersial, perusahaan ini sering memperoleh Triple Crown Award, dari Toyota 
Corporation, Jepang. Kini PT. Hadji Kalla memilki 18 cabang yang tersebar di 
seluruh wilayah Sulawesi.  
PT. Hadji Kalla awalnya bernama NV. Hadji Kalla Trading Company, yang 
dirintis oleh sepasang suami istri saudagar bugis yaitu Hadji Kalla dan Hadjah 
Athirah. Pasangan Hadji Kalla dan Hajjah Athirah Kalla, mengawali usahanya di 
bidang perdagangan tekstil, di kota Watampone dan Makassar melalui NV. Hadji 
Kalla Trading Company yang didirikan pada tanggal 18 Oktober 1952. Lewat kerja 
keras yang tak kenal lelah, Hadji Kalla berhasil mengembangkan usahanya dalam 
berbagai bidang, yang kemudian disatukan di bawah bendera Grup Hadji Kalla. 
Pindah ke Makassar (saat itu bernama Ujung Pandang), Kalla mendirikan 7 (tujuh) 
Firma yang bergerak di bidang jasa angkut, ekspor-impor. Saat itu memang sedang 
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berlangsung program nasionalisasi perusahaan asing oleh pemerintah Indonesia. 
Kalla, dibantu beberapa temannya, kemudian mengembangkan perusahaannya.  
NV. Hadji Kalla berdiri tanggal 18 Oktober 1952. Struktur organisasinya 
adalah Hadji Kalla sebagai direktur utama, Hadji Saebe sebagai direktur muda, dan 
Hadjah Athirah sebagai komisaris. Sekitar tahun 1970 komisarisnya adalah Hadji 
Abdul Fatah. Bisnis keluarga Kalla berkembang kepada usaha sarung sutra di 
Makassar pada tahun 1964. Sarung sutra dipasok ke kota-kota di Sulawesi dan 
Indonesia Timur. Bisnis mereka merambah kejual beli hewan dan pakan ternak. 
Keadaan yang sulit terjadi pada tahun 1965. Inflasi mencapai 650%. Pada 
akhir tahun1965 nilai rupiah dipotong. Sejak saat itu, uang Rp.1.000,- hanya bernilai 
Rp.1,-. Krisis ekonomi tersebut berimbas pada semua usaha Kalla. Usaha ekspor-
impornya mengalami kelesuan; bahkan tidak berjalan sama sekali. Begitu pula usaha 
lainnya, turut terpengaruh. Banyak karyawan terpaksa dialihtugaskan ke angkutan 
“Cahaya Bone.” Karyawan yang dipertahankan hanya seorang yakni Jusuf Genda. 
Pada masa yang sulit tersebut usaha yang dilakukan Hadjah Athirah berperan sangat 
besar. Selain angkutan penumpang yang terus beroperasi, Hadjah Athirah juga 
berdagang sarung dan perhiasan. Masa-masa sulit itu sangat membekas di hati Jusuf 
Kalla. “Pada masa sulit tersebut, yang menghidupi kami adalah usaha niaga ibu,” 
kenangnya.  
Kalla mewariskan semua perusahaannya pada tahun 1967 kepada anaknya, 
Jusuf, pria 25 tahun yang baru saja menyelesaikan studi ekonomi di Universitas 
Hasanuddin Makassar. Tangannya tergolong dingin. Perlahan bisnis itu berkembang 
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kebidang angkutan, ekspor plastik, cokelat, udang, jual beli mobil dan lain-lain. Di 
tangan Jusuf, perusahaan mulai dikembangkan dengan misi : membangun usaha yang 
menyangkut hajat hidup orang banyak. Usaha pertokoan dibenahi, ekspor-impor 
dihidupkan kembali, usaha angkutan dirintis dengan modal 10 bis dan bidang 
kontruksi juga mulai dimasuki dengan mendirikan PT. Bumi Karsa. Di tahun ini pula 
Jusuf menikah dengan gadis pujaan hatinya, Mufidah binti Mi‟ad Sa‟ad. 
Jusuf dan ayahnya mulai berdagang mobil pada tahun 1969. Hingga mereka, 
melalui perusahaan NV Hadji Kalla, resmi ditunjuk PT Toyota Astra Mobil (pabrik 
mobil Toyota di Indonesia) untuk menjadi distributor resmi mobil Toyota di wilayah 
Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara, dan Sulawesi Tengah (sekarang bertambah 
untuk Sulawesi Barat). 
Misi Jusuf untuk membangun usaha yang menyangkut hajat hidup orang 
banyak terus berlanjut dengan mendirikan beragam usaha di bawah bendera Kalla 
Group : PT Bumi Sarana Utama untuk beli-jual aspal, PT Bumi Sarana Beton untuk 
produksi beton, PT Kalla Electrical System untuk produksi transformasi listrik, PT 
Kalla Inti Karsa untuk perniagaan, PT Baruga Asrinusa Development untuk properti, 
PT Sahid Makassar Perkasa untuk hotel, PT Bumi Lintastama untuk bisnis angkut-
antar daerah, PT Bumi Jasa Utama untuk beli-sewa mobil, Yayasan Pendidikan 
Agama Islam Athirah untuk pendidikan, PT Energy Poso untuk produksi listrik dan 
termasuk pecahan usaha-usaha yang membentuk grup lain seperti Bukaka Group. 
Sejak tahun 1982, Grup Hadji Kalla dipimpin oleh Muhammad Jusuf Kalla. 
Untuk kawasan Indonesia Timur, Grup Hadji Kalla merupakan kelompok usaha yang 
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paling menonjol. Kendali usaha dipusatkan di Makassar sedangkan operasionalnya 
meliputi seluruh wilayah sulawesi dengan tiga bidang usaha utama: otomotif, 
perdagangan dan konstruksi. Grup Hadji Kalla juga mengerjakan proyek-proyek 
untuk kawasan Indonesia Timur, khususnya yang berkaitan dengan infrastruktur. 
Kemudian perusahaan merambah ke Jawa. Berbasis di Jakarta, perusahaan bergerak 
kesektor konstruksi bangunan, jembatan, perkapalan, transportasi, kelapa sawit dan 
telekomunikasi.Di bawah bendera PT Bukaka, imperium keluarga Kalla melar dalam 
12 anak usaha. 
Ketika terjadi krisis ekonomi 1998, Group Bukaka terpaksa menghentikan 
sejumlah proyek dan memberhentikan ratusan karyawan. Tapi benteng bisnis di 
Makassar membuat perusahaan bisa bertahan.Hampir semua bahan baku bisnis 
mereka berbasis lokal.Dan diekspor kesejumlah negara.Bisnis mereka terus 
membesar lewat bisnis plastik, udang, cokelat, dan rempah-rempah. Setelah krisis 
berlalu, mesin bisnis di Jawa kembali menderu.Bukaka kembali membangun 
konstruksi, gedung raksasa, perkapalan, telekomunikasi, dan pembangkit listrik 
tenaga air. 
Kalla Group kini telah menginjak usia ke-59 tahun. Perlahan, kendali 
perusahaan mulai dipegang oleh generasi ketiga, anak-anak dari Jusuf dan Mufidah. 
Sampai kapan group ini akan bertahan? Entahlah. Harapan Jusuf, dalam ceramahnya 
di hadapan segenap karyawan, Kalla Group bisa bertahan hingga ratusan tahun ke 
depan dengan visi: tumbuh bersama dalam kebersamaan; bermanfaat bagi masyarakat 
dan negara. Saat ini, Kalla Group dibagi kepada tiga divisi yaitu divisi otomotif dan 
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pembiayaan, divisi energi dan pembangkit listrik, divisi konstruksi dan properti, dan 
divisi pendidikan. 
Gambar 4.1 
Ruang Lingkup Kalla Group 
 
 
2. Visi  dan Misi Perusahaan 
Visi Kalla Group adalah menjadi panutan dalam, pengelolaan usaha secara 
profesional berlandaskan keimanan dan ketakwaan kepada Allah SWT. Agar visi 
tersebut terwujud, terdapat misi pokok yang diemban oleh seluruh Insan Kalla yang 
berkiprah dalam Kalla Group, yaitu: 
a) Mewujudkan kelompok usaha terbaik dan unggul  
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 Bermula dari usaha perdagangan yang dirintis oleh Haji Kalla, saat ini Kalla 
Group telah mengelola berbagai jenis usaha, antara lain dibidang: agrobisnis, 
otomotif, properti, pengembang, konstruksi, tranportasi, energi dan pendidikan.  
Dengan keragaman usaha ini, Kalla Group berupaya mengelola seluruh usahanya 
secara profesional dan menjadi yang terbaik dan terunggul di kelasnya. 
b) Berperan aktif dalam memajukan ekonomi nasional 
Bisnis-bisnis yang dilakukan oleh Kalla Group diharapkan dapat memberikan 
manfaat bagi seluruh stakeholder dan masyarakat, antara lain: menciptakan lapangan 
pekerjaan, meningkatkan daya beli masyarakat. 
c) Berperan aktif mewujudkan kesejahteraan masyarakat demi kemajuan 
bersama 
 Sejalan dengan tujuan dalam berbisnis yaitu memberikan manfaat dan nilai 
tambah bagi stakeholder maka pertumbuhan dan perkembangan Kalla Group ini 
dapat dirasakan oleh masyarakat. 
3.  Budaya Perusahaan 
Budaya perusahaan Kalla Group dikenal dengan istilah Kalla Way. Adapun 
makna dari kata Kalla adalah sebagai berikut: 
a) K  
 K berarti kerja ibadah. Hal ini dimaksudkan untuk memunculkan karakter, 
sikap dan perilaku sebagai hamba Allah dalam melakukan segala aktivitas kerja. 
Insan Kalla bekerja dan menjalankan bisnis dengan tujuan untuk beribadah kepada 
55 
 
Allah SWT sebagaimana tujuan penciptaan manusia.  Oleh karena itu, dalam bekerja 
dan berbisnis, Insan Kalla melakukannya dengan: 
1) Landasan Tauhid, yaitu suatu keyakinan yang mendalam bahwa segala 
sesuatu berasal dari Allah dan akan kembali ke Allah, sehingga hanya kepada-
Nyalah segala sesuatu harus dipersembahkan. 
2) Memegang dan menjalankan amanah yang diemban sesuai dengan tugas 
pokok dan fungsinya sebagaimana tertuang dalam job-desk dan kontrak kerja. 
3) Ikhlas yaitu berniat untuk mendapatkan ridha Allah SWT semata. 
4) Adil yaitu memberikan hak setiap pihak sesuai dengan potensi yang dimiliki, 
ikhtiar serta kontribusinya. 
5) Konsisten (istiqomah) dalam bertindak sehingga memudahkan para pihak 
untuk bekerjasama. 
b)  A 
 A berarti aktif bersama. Hal ini dimaksudkan untuk melakukan aksi/kegiatan 
secara tim (bersama) untuk mendapatkan hasil yang lebih maksimal atau mencapai 
tujuan /target. Insan Kalla senantiasa mengutamakan kebersamaan dalam mencapai 
visi dan misi perusahaan, dengan cara: 
1) Menjunjung tinggi nilai kekeluargaan yaitu memperlakukan setiap Insan Kalla 
dan mitra kerja sebagai suatu keluarga yang harmonis. 
2) Sipatuo yaitu membangun silaturrahim dalam bekerja dan berbisnis, dan 




c)  L dan L 
 L dan L berarti lebih cepat dan lebih baik. Hal ini dimaksudkan untuk 
memaksimalkan semua potensi diri untuk melakukan sesuatu demi tujuan kebaikan 
produktivitas. Untuk menjadi kelompok usaha yang unggul, Insan Kalla senantiasa 
berusaha bekerja lebih cepat dan lebih baik, dengan cara: 
1) Inovatif yaitu menghasilkan produk, metode dan cara-cara baru serta solutif 
yaitu berupaya mencari solusi atas berbagai persoalan dan kendala yang 
dihadapi. 
2) Efektif yaitu melakukan sesuatu yang benar yang menunjang pencapaian visi 
dan misi perusahaan serta efisien yaitu melakukan sesuatu secara benar 
sehingga tidak terjadi pemborosan. 
d) A  
 A berarti apresiasi pelanggan. Hal ini dimaksudkan untuk menghormati dan 
melayani manusia/mahluk Allah SWT. dalam segala interaksinya. Insan Kalla 
memberikan apresiasi atau penghargaan kepada setiap pelanggan, baik pelanggan 
internal (sesama karyawan, atasan dan bawahan) maupun pelanggan eksternal 
(pembeli dan mitra kerja). Apresiasi terhadap pelanggan ini dilakuan dengan cara: 
1) Maju bersama (growing up together) 
2) Memuliakan pelanggan (sipakalebbi), memanusiakan pelanggan (sipakatau) 




B. Peran Budaya  Sipakatau, Sipakainge, dan Sipakalebbi dalam Meningkatkan 
Efektivitas Pengendalian Internal Perusahaan 
1. Budaya Sipakatau 
 Sipakatau merupakan nilai dasar yang berdimensi sosial-horisontal dan 
vertikal yang berarti saling memanusiakan, saling menghargai dan saling 
memperlakukan sebagai manusia. Ditinjau dari etimologi kata sipakatau terdiri atas 
tiga morfem yaitu morfem bebas tau yang berari „orang atau manusia‟ dan mofrem 
terikat –paka dapat berarti „menjadikan‟ sesuai kata dasar yang diikutinya serta 
awalan si- yang berati „saling‟. Jadi, kata sipakatau dapat berarti ‘saling 
memanusiakan’ atau saling menghormati dalam harkat dan martabat sebagai manusia 
yang berbudi luhur (Daeng: 1-15).  
 Budaya sipakatau merupakan salah satu falsafah masyarakat Bugis-Makassar 
yang masih dijunjung tinggi. Ideologi sipakatau merupakan seperangkat pengetahuan 
dan keyakinan yang dikonstruksi oleh komunitas tertentu yang bersifat kultural untuk 
mencapai tujuan tertentu. Ditambahkan pula bahwa sipakatau dipandang sebagai 
kerangka penafsiran mengorganisasi dan merekonstruksi seperangkat keyakinan, 
pengetahuan, pola berpikir, dan perilaku suatu masyarakat tertentu untuk mencapai 
tujuan tertentu (Jufri, 2010). Dengan demikian, budaya sipakatau dapat diwujudkan 
melalui bahasa, sikap, dan contoh perilaku dari masyarakat yang merupakan 
cerminan kahidupan masyarakat tersebut. 
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 Prinsip dan nilai sipakatau dalam interaksi sosial, mengharuskan seseorang 
memperlakukan orang lain sebagai manusia, dan menghargai hak-haknya sebagai 
manusia. Perbuatan yang paling tinggi dalam nilai sipakatau ini adalah berupaya 
memanusiakan kembali orang yang telah menjadi manusia (Ibrahim, 2003). Dengan 
demikian, sikap budaya yang disebut sipakatau adalah inti atau pangkalan sikap 
ketebukaan yang berarti saling membuka diri dalam peranan hidup kemanusiaan.  
Budaya sipakatau dapat tercermin dalam wujud interaksi antara pegawai 
dengan atasan yakni adanya sikap saling mengakui segala hak-hak yang dimiliki 
seseorang tanpa memandang tingkatan jabatan dan rasa kepedulian sesama melalui 
pelaksanaan kegiatan operasional perusahaan. Sejalan dengan itu informan Arham 
mengungkapkan: 
Salah satu bentuk sipakatau di perusahaan ini yaitu rasa kekeluargaanya 
tinggi. Sebagian besar interaksi antara atasan dengan karyawan seperti 
partner. Sebenarnya, bawahan terkadang mensugesti dirinya sendiri untuk 
takut pada atasannya, padahal sang atasan biasa-biasa saja. 
Sejalan dengan informan Arham, informan Tamsir juga menyatakan: 
Astaga. Saling menghargai sekali di sini. Interaksi antar karyawan perusahaan 
di sini sangat bagus. Pernah waktu ada acaranya perusahaan di Bugis 
Waterpark, kan semua karyawan free masuknya. Tapi, kebetulan saat itu ada 
karyawan perusahaan yang bawa teman. Itu tiket masuknya, baru mau dibayar 
sama teman karyawan ini, tapi manajemen perusahaan langsung melarangnya 
untuk bayar. Katanya biar ditanggung saja sama perusahaan.  
 
Informan Wawan juga mengungkapkan bahwa “baik itu atasan atau bukan tetap 
diberlakukan budaya sipakainge, tidak ada yang dibedakan”. Bukan hanya itu, bentuk 
sipakatau di PT Hadji Kalla tercermin pula pada cara pihak internal perusahaan 
memperlakukan pihak eksternal perusahaan. Hal ini terbukti ketika salah seorang 
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manajer bertanya kepada mahasiswa peneliti terkait dengan kabar penelitiannya, serta 
memberikan saran mengenai penyusunan penelitiannya. Meskipun terkesan sepele, 
namun sebenarnya hal tersebut sangat berarti bagi peneliti. Keramahan sang manajer 
membuat peneliti merasa dihargai dan dihormati oleh pihak perusahaan. Selain itu, 
adanya konfirmasi atau tindak lanjut yang cepat mengenai izin penelitian di 
perusahaan tersebut mencerminkan pula bentuk sipakatau perusahaan terhadap 
kalangan akademisi.  
 Salah satu fenomena unik di Kalla Group yaitu anak dari Ibu Fatimah Kalla 
(Pimpinan Kalla Group) menjadi driver di perusahaan tersebut. Hal ini menunjukkan 
bahwa tidak ada perlakuan istimewa terhadap orang-orang tertentu di perusahaan 
tersebut. Internalisasi budaya sipakatau dalam lingkungan kerja PT Hadji Kalla dapat 
dipandang sebagai salah satu upaya untuk memenuhi kebutuhan harga diri manusia. 
Hal ini dikarenakan secara psikologi, setiap manusia ingin dipandang sebagaimana 
esensi dan ekstensi penciptaannya. Orang-orang yang terlibat di dalam PT Hadji 
Kalla meyakini bahwa adanya sikap saling memanusiakan dalam ruang lingkup bisnis 
dapat menjadi salah satu faktor yang dapat meningkatkan kepatuhan para karyawan 
terhadap regulasi perusahaan sehingga secara tidak langsung visi misi perusahaan 
akan lebih mudah tercapai. Hal ini didukung oleh pernyataan informan Peta Rahmat: 
Apabila karyawan merasa dihargai dan dibutuhkan oleh perusahaan, maka 
secara otomatis tingkat loyalitasnya akan meningkat. 
Sejalan dengan informan Peta Rahmat, informan Tamsir juga menambahkan: 
Kalau kita dihargai di perusahaan, sudah pasti semangat kerja juga meningkat. 
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Penelaahan lebih dalam terhadap pernyataan informan Peta Rahmat mengenai 
hubungan budaya sipakatau dengan loyalitas karyawan, yang dihubungkan dengan 
stewardship theory, merumuskan suatu kesimpulan bahwa budaya sipakatau 
merupakan salah satu faktor yang dapat meningkatkan efektivitas pengendalian 
internal perusahaan.   
Efektifnya pengendalian internal suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh 
tingkat keselarasan tujuan para pengelolanya. Stewardship theory mengasumsikan 
bahwa ada keselarasan tujuan antara principle dengan agent, di mana hal tersebut 
dapat tercipta karena dipengaruhi oleh faktor psikologis dan sosiologi. Faktor 
sosiologi yang dimaksud adalah latar belakang budaya. Budaya yang kuat dapat juga 
menawarkan banyak keuntungan, seperti kerjasama, pengendalian, komunikasi atau 
komitmen (Sun, 2008).  
Berdasarkan teori di atas, maka budaya sipakatau dapat dikategorikan sebagai 
faktor sosiologi yang mempengaruhi tindakan para agent di PT Hadji Kalla. Hal ini 
didukung oleh human ecology theory, yang mengasumsikan bahwa ada hubungan 
timbal balik antara lingkungan dengan tingkah laku individu. Karena itu, budaya 
tersebut berperan sebagai soft control perusahaan. Selanjutnya, dirumuskannya 
budaya tersebut sebagai salah satu kebijakan tertulis PT Hadji Kalla menjadikannya 
sebagai hard control perusahaan. Pada dasarnya, implementasi budaya sipakatau 
dalam menjalani kehidupan bukan hanya sekedar tuntutan akan kebutuhan harga diri 
bagi manusia. Akan tetapi, sipakatau merupakan salah satu kewajiban manusia dalam 
menjalani kehidupan. Hal ini telah dijelaskan dalam QS. Luqman/31: 18. 
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الٍ لْ تُ وَ ا لٍا وَ لْتُ ادَّ تُ ا بُّ لِتُ وَااوَ لّل  ادَّ 
لِ ا حً وَ وَ ا لِ لْ وَ لْا ا لِ ا لِ لْوَ اوَاوَ ا لِا دَّلل
لِ ا وَ دَّ وَ ا لْ عِّ وَ تُ اوَاوَ  (١٧ا) 
Artinya:  
Dan janganlah kamu memalingkan mukamu dari manusia (karena sombong) 
dan janganlah kamu berjalan di muka bumi dengan angkuh. Sesungguhnya 
Allah tidak menyukai orang-orang yang sombong lagi membanggakan diri. 
Ayat tersebut berkaitan dengan akhlak dan sopan santun dalam berinteraksi dengan 
sesama manusia. Kalimat “janganlah engkau memalingkan pipimu dari manusia” 
dalam ayat di atas, berarti larangan memalingkan muka dari sesama manusia tanpa 
terkecuali, yang didorong oleh penghinaan dan kesombongan. Karena itu, manusia 
diperintahkan untuk tampil kepada setiap manusia dengan wajah yang berseri. 
Selanjutnya, kalimat “janganlah berjalan di bumi dengan angkuh” merupakan 
perintah bagi manusia untuk berjalan dengan penuh wibawa di setiap langkahnya. 
Sementara itu, kalimat “sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang 
sombong lagi membanggakan diri” berarti Allah tidak akan melimphakan anugerah-
Nya kepada orang-orang sombong dan berbangga diri (Shihab, 2002: 139). Adanya 
larangan bersikap sombong dan berbangga diri, serta memandang rendah orang lain 
yang terkandung dalam ayat di atas merupakan esensi dari budaya sipakatau.  
2. Budaya Sipakainge 
Budaya sipakainge hadir sebagai penuntun bagi masyarakat bugis sebagai 
bukti bahwa manusia adalah individu yang tidak lepas dari kekurangan dan 
kesalahan. Sipakainge yang berarti saling mengingatkan merupakan salah satu upaya 
pencegahan agar manusia terhindar dari perbuatan yang melanggar norma-norma 
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yang telah ditetapkan. Bentuk dari budaya tersebut dapat berupa kritikan atau saran. 
Kritik dan saran ini tentunya dibutuhkan untuk melakukan perbaikan atas kesalahan 
dan kekurangan yang dilakukan (Razak, 2015). Apabila ditinjau dari perspektif 
agama, budaya sipakainge diperlukan manusia demi memperoleh keseimbangan 
kehidupan di dunia dan untuk menuju kehidupan kekal yaitu akhirat. Sebagaimana 
dijelaskan dalam QS. Al-Ashr/103: 3. 
الِلْبْدَّ    لِبا لْ وَصا وَ وَ وَ ا عِّقوَلْلْ لِبا لْ وَص وَ وَ وَ ا
لِتٰحلِلٰلّ   ا لْتُللِموَعوَ ا لْ تُ لوَ  ٰا وَنلْي
لِذدَّ  ا دَّالِ (٣ا)
Artinya: 
Kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal saleh dan nasehat 
menasehati supaya mentaati kebenaran dan nasehat menasehati supaya 
menetapi kesabaran. 
 
Ayat di atas menegaskan bahwa ada empat kegiatan pokok yang dapat 
menghindarkan manusia dari kerugian dalam menjalani kehidupan , yaitu beriman 
dan mengerjakan amal saleh; saling menasehati dalam kebenaran dan kesabaran. Pada 
dasarnya, keempat kegiatan tersebut, merupakan satu kesatuan dalam upaya 
menghindari kerugian. Secara spesifik ayat ini menjelaskan bahwa iman, amal saleh, 
dan ilmu belum memadai untuk terhindar dari kerugian. Meskipun terkadang ada 
orang yang merasa cukup serta puas dengan ketiganya, tetapi ia tidak sadar bahwa 
kepuasan tersebut dapata menjerumuskannya serta ada pula yang merasa jenuh. 
Karena itu, manusia perlu menerima nasihat agar tabah, sabar, sambil terus bertahan 
bahkan meningkatkan iman, amal, dan pengetahuannya (Shihab, 2002: 587-595). 
Perintah Allah untuk saling menasehati dalam kebenaran dalam ayat di atas 
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merupakan salah satu bentuk budaya sipakainge. Selain itu, apabila ditinjau dari 
kacamata bisnis, implementasi kegiatan tersebut dalam kegiatan operasional 
perusahaan dapat dimaknai sebagai salah satu upaya dalam mengontrol atau 
mengawasi para pengelola perusahaan agar terhindar dari pelanggaran SOP. 
Internalisasi budaya sipakainge dalam kegiatan operasional PT Hadji Kalla 
dipandang sebagai salah satu bentuk pengendalian internalnya. Hal ini didukung oleh 
pernyataan informan Arham yang menyatakan: 
Budaya sipakainge dapat dijadikan sebagai alat pengendalian diri bagi setiap 
karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya. 
 
Sejalan dengan asumsi human ecology theory  yang menyatakan bahwa ada hubungan 
timbal balik antara lingkungan dengan tingkah laku, maka dapat disimpulkan bahwa 
budaya sipakainge memberikan pengaruh positif bagi setiap karyawan dalam 
memenuhi profesinya. Dari sudut pandang pengendalian internal, budaya tersebut 
dapat berperan sebagai soft control perusahaan karena mempengaruhi tingkah laku 
karyawan secara langsung. Hal ini terbukti dengan pernyataan informan Wawan:  
Sipakainge kan saling mengingatkan, jadi kalo ada karyawan yang masih 
sibuk bekerja tapi sudah tiba waktu shalat, ya diingatkan. 
Selanjutnya, informan Sulvira Rahim menambahkan: 
 Kalo dari konsep sipakainge yang membedakan perusahaan ini dengan 
perusahaan lain bisa dilihat dari waktu ibadah yang diberikan. Kalau di 
perusahaan lain umumnya waktu ibadahnya dibatasi, bahkan ada perusahaan 
yang hanya memberikan waktu 10 menit, sementara kalau di sini tidak 
dibatasi asal izin dulu dengan atasan. 
Pernyataan kedua informan tersebut menunjukkan bahwa nilai-nilai keagamaan di PT 
Hadji Kalla sangat kental. Ibadah dalam konsep di atas dipandang sebagai salah satu 
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cara perusahaan dalam menerapkan konsep sipakainge. Hal ini dikarenakan, selalu 
mendekatkan diri pada Tuhan melalui ibadah dapat pula mempengaruhi kepribadian 
secara langsung. Orang yang paham akan pentingnya ibadah dalam kehidupan akan 
senantiasa menjadi orang yang bertanggung jawab dan berusaha menjauhi hal-hal 
yang dapat merugikan bagi lingkungan sekitarnya. 
Sipakainge dalam hal keagamaan di perusahaan tersebut tidak hanya berlaku 
antar karyawan perusahaan saja, namun berlaku pula bagi orang luar perusahaan, 
seperti peneliti. Hal ini terbukti ketika tiba waktu shalat, salah seorang  manajer 
mengajak peneliti untuk shalat berjamaah. Selain itu, perusahaan juga kerap 
melakukan kajian keagamaan seperti mendengarkan ceramah, yang diikuti oleh 
semua karyawan. Hal ini sejalan dengan pernyataan informan Tamsir: 
 Sering memang ada kegiatan mendengarkan ceramah, tapi tidak ada ji jadwal 
rutinnya. Biasanya undangan mengikuti kajian keagamaan seperti itu 
disampaikan oleh bos masing-masing. 
Kegiatan keagamaan seperti yang telah disebutkan informan-informan di atas dapat 
dipandang sebagai salah satu upaya perusahaan dalam mengingatkan (sipakainge) 
karyawan agar senantiasa berada di jalan yang benar, yakni jalan yang diridhai Allah 
SWT. Semakin sering seseorang mendengarkan nasihat-nasihat seperti ceramah dapat 
membantunya untuk lebih mudah dalam membedakan mana yang haq dan bathil. Jika 
dilihat dari sudut pandang pengendalian internal, karyawan yang sering 
mendengarkan ceramah dan memahami, serta mengimplementasikannya dalam 
menjalankan tanggung jawabnya akan senantiasa terhindar dari pelanggaran SOP 
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perusahaan, karena baginya pelanggaran tersebut merupakan sesuatu yang bathil. 
Dengan demikian, efektivitas pengendalian internal perusahaan akan meningkat. 
Peran budaya sipakainge dalam PT Hadji Kalla tidak terbatas hanya pada 
kategori soft control saja, tetapi juga meliputi hard control. Hal ini dapat dilihat dari 
wujud pengeimplementasian budaya tersebut. Informan Peta Rahmat menyatakan: 
Salah satu bentuk Sipakainge di perusahaan ini yaitu Key Performance 
Indicator (KPI) yang diberikan kepada setiap karyawan perusahaan. KPI ini 
semacam rapor bagi karyawan. 
Pernyataan informan Peta diperkuat oleh informan Arham menyatakan:  
Bentuk Sipakainge di perusahaan ini yaitu pembagian Key Performance 
Indicator (KPI) kepada setiap karyawan perusahaan. Selain itu, karyawan juga 
selalu diingatkan mengenai penyelesaian penyusunan laporan. 
Selanjutnya, informan Wawan juga menyatakan: 
Salah satu bentuk pengimplementasian budaya sipakainge dalam perusahaan 
ini yaitu karyawan yang melakukan kesalahan dalam penjurnalan akan segera 
ditelepon untuk mengoreksi kesalahannya. Langkah pertama yang ditempuh 
ketika ada karyawan atau atasan yang terindikasi melakukan pelanggaran, 
maka akan segera diberi peringatan. Namun, apabila pelanggarannya bersifat 
fatal maka diberlakukanlah pemecatan. 
 
Informan Sulvira menambahkan: 
Pada dasarnya kalau ada karyawan yang melakukan penyimpangan tidak 
langsung di PHK, tapi diberikan dulu peringatan secara lisan. Kalau memang 
masih tetap melanggar baru dikeluarkan SP, SP yang dikeluarkan juga ada 
tingkatannya. Tapi kalau pelanggarannya masih tetap terulang atau memang 
masuk dalam kategori pelanggaran berat, baru di PHK. Namun, sepanjang 
sejarah PT. Hadji Kalla yang saya ketahui, tidak pernah ada karyawan yang 
dijatuhi hukum pidana atau dipenjara, meskipun sudah melakukan 
pelanggaran berat. Hal ini dikarenakan perusahaan menerapkan konsep 
sipakatau dalam lingkungan kerja, perusahaan tetap menghargai orang-orang 
yang pernah menjadi karyawannya. Jadi, meskipun ada yang melakukan 




Berdasarkan pernyataan para informan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
budaya sipakainge yang diterapkan dalam lingkungan PT Hadji Kalla sudah menjadi 
syarat penting dalam mencapai pengendalian internal yang efektif. Namun, dalam 
penerapan budaya tersebut konsep budaya sipakatau tetap dipertahankan. KPI yang 
dibagikan kepada setiap karyawan menjadi salah satu bukti peran budaya tersebut 
sebagai hard control perusahaan. Selain itu, adanya konsep kerja ibadah yang 
tercantum dalam Kalla Way semakin memperkuat peran budaya sipakainge sebagai 
soft control dan hard control perusahaan. Hal ini sejalan dengan pernyataan informan 
Peta Rahmat: 
 Ketika kita berbicara tentang kerja ibadah, bukan berarti kita kerja tidak 
dibayar. Tetapi kita menjadikan bekerja sebagai ibadah yang kita lakukan. 
Nah ketika kita melakukan sebuah fraud atau pelanggaran SOP, berarti kita 
sudah melanggar ibadah. Dalam Al-Qur‟an kan telah dijelaskan bahwa kerja 
itu sebagian dari ibadah. Itulah maksud dari kerja ibadah. 
Apabila ditinjau dari sudut pandang stewardship theory, budaya sipakainge dalam PT 
Hadji Kalla hadir sebagai salah satu kebutuhan dalam menciptakan keselarasan 
tujuan. Budaya tersebut menjadi alat kontrol perusahaan dalam memantau kinerja 
para karyawannya agar senantiasa selaras dengan tujuan perusahaan. Karena itu, 
internalisasi budaya sipakainge dalam kegiatan operasional perusahaan, dapat 
dijadikan sebagai salah satu alternatif dalam mengatasi salah satu keterbatasan 
bawaan sistem pengendalian internal, yakni biaya versus manfaat. 
3. Budaya Sipakalebbi 
Sipakalebbi adalah konsep yang memandang manusia sebagai makhluk yang 
senang dipuji dan diperlakukan dengan selayaknya. Manusia pantas diperlakukan 
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sesuai dengan kelebihannya masing-masing. Saling memuji akan menciptakan 
suasana yang menyenangkan bagi siapapun yang berada dalam kondisi tersebut. 
Sama halnya dengan budaya sipakatau. Penerapan budaya sipakalebbi dalam bekerja 
dapat menciptakan suasana yang menyenangkan dalam lingkungan kerja, serta 
meningkatkan semangat kerja karyawan, sehingga konflik keagenan dapat 
diminimalisir. Dengan demikian, secara tidak langsung akan mempengaruhi 
efektivitas pengendalian internal suatu perusahaan. 
Sipakalebbi dalam PT Hadji Kalla diwujudkan dalam bentuk pemberian 
bonus kepada karyawan sebagai wujud apresiasi atas hasil kinerjanya. Sebagaimana 
pernyataan informan Peta Rahmat: 
Salah satu bentuk Sipakalebbi di perusahaan ini yaitu pemberian bonus atas 
prestasi yang dicapai di perusahaan. Saya kira masalah bonus di Hadji Kalla 
sudah lumayan bagus. 
 
Pemberian bonus tersebut sebagai upaya untuk memotivasi karyawan dalam bekerja. 
Selain itu, salah satu fenomena unik di perusahaan tersebut, yaitu ketika manajemen 
tingkat atas menyuguhkan makanan kepada bawahannya saat perayaan ulang tahun 
perusahaan. Sebagaimana yang telah dinyatakan oleh informan Tamsir: 
Pimpinan di sini sangat baik. Saking baiknya pernah waktu saya menghadiri 
perayaan ulang tahun perusahaan, itu pimpinan 01-nya yang menyuguhkan 
makanan kepada saya dan teman-teman, padahal kalau mau dipikir pimpinan 
ini. 
Tindakan para pimpinan yang telah disebutkan oleh informan Tamsir menunjukkan 
bagaimana cara mereka pakalebbi’i bawahannya. Meskipun demikian, implementasi 
budaya tersebut tidak hanya terbatas antar karyawan saja, tetapi juga berlaku bagi 
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pelanggan. Hal ini secara jelas diungkapkan dalam salah satu unsur Kalla Way, yakni 
apresiasi pelanggan. Apresiasi terhadap pelanggan diwujudkan dalam bentuk 
pemberian pelayanan terbaik. Pada dasarnya, sipakalebbi merupakan salah satu upaya 
yang dapat memenuhi kebutuhan manusia akan harga diri.  
Kaitan antara pengendalian internal dengan budaya sipakalebbi, sama dengan 
kaitan antara pengendalian internal dengan budaya sipakatau, di mana budaya 
tersebut akan mempengaruhi psikologi manusia dalam menjalankan tanggung 
jawabnya di dunia kerja. Semakin tinggi tingkat sipakalebbi dalam lingkungan 
perusahaan akan berdampak pada terciptanya suatu tingkatan yang luar biasa dalam 
diri para karyawan, sehingga kinerja bisnis dapat terbantu. Kinerja bisnis tersebut 
meliputi peningkatan efisiensi dan efektivitas kegiatan operasional perusahaan. 
C. Peran Budaya Pammali dalam Meningkatkan Efektivitas Pengendalian 
Internal Perusahaan 
 Pemmali secara etimologis berarti larangan, hal yang tabu untuk dilakukan, 
dan bila dilanggar biasanya akan berdampak pada rejeki, jodoh, keturunan, dan 
sebagainya (Subroto dan Setiawan, 2014). Pamali  (Bugis pemmali) berarti larangan 
atau pantangan untuk berbuat atau mengatakan sesuatu. Biasanya tiap pemmali itu 
mempunyai sifat sakral dan berfungsi melindungi (Mattulada, 2015: 68). Lahirnya 
budaya pemmali ini didasarkan oleh adat dan kebiasaan masyarakat Bugis. Mereka 
menganggap pemmali sebagai sesuatu yang harus dijauhi, karena melanggar Pemmali 
akan memperoleh ganjaran dan kutukan (Darmapoetra, 2014: 70). Karena itu, 
implementasi budaya Pemmali dalam lingkungan perusahaan dinilai dapat mencegah 
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pengelola perusahaan untuk melakukan sesuatu yang bertentangan dengan norma. 
Pengelola perusahaan dapat tersugesti bahwa menyalahi aturan perusahaan akan 
memberikan dampak yang merugikan bagi diri sendiri di kemudian hari.  
 Pemmali yang diinternalisasikan dalam dunia kerja lebih cenderung masuk 
dalam kategori Pemmali dalam bentuk perbuatan. Pemmali dalam bentuk perbuatan 
merupakan tindakan yang dilarang untuk dilakukan guna menghindari datangnya 
bahaya, karma atau berkurangnya rezeki (Darmapoetra, 2014:71). Salah satu bentuk 
Pemmali yang memiliki keterkaitan dengan lingkungan kerja yaitu riappemmalianggi 
matinro lettu tengnga esso nasaba’ labe’i dalle’e, kalimat tersebut berarti bahwa kita 
tidak boleh tidur sampai tengah hari karena akan membuat rezeki berkurang atau 
berlalu. Pemmali ini merupakan simbol kemalasan, yang melambangkan kemunduran 
dan ketidakdisplinan diri. Secara medis, terlambat bangun dapat menyebabkan 
kondisi tubuh melemah, sehingga kesulitan dalam beraktivitas. Karena itu, Jika 
dilihat dari kacamata bisnis, karyawan yang terlambat bangun akan menyebabkan 
pekerjaannya terbengkalai, yang bisa saja menyebabkan adanya pemotongan gaji atas 
ketidakdisiplinannya. Pemotongan gaji tersebut merupakan salah satu bukti 
berkurangnya rezeki.  
  Cerita-cerita tentang pemmali dalam kalangan orang Bugis digolongkan ke 
dalam rapang, erat kaitannya dengan panggadereng (Mattulada, 2015: 69). Karena 
itu, orang yang melakukan pelanggaran terhadap pemmali dapat dianggap melanggar 
panggadereng. Dengan kata lain, pemmali dianggap sebagai media pendidikan budi 
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pekerti, karena bertujuan sebagai pegangan moral yang mampu membentuk pribadi 
luhur. Hal ini sejalan dengan pernyataan informan Arham: 
Budaya Pemmali berfungsi membentuk budi luhur, jadi dapat meningkatkan 
kedisiplinan karyawan kalau diterapkan dalam lingkungan kerja. 
 
Selanjutnya, informan Wawan menyatakan: 
Kalau seseorang percaya dengan budaya dan menerapkan dalam lingkungan 
kerjanya bisa mencegah terjadinya fraud. 
  
Terkait dengan penerapan budaya Pemmali dalam lingkungan kerja PT. Hadji Kalla, 
informan Wawan dan Arham masih belum yakin. Hal ini berbeda dengan pernyataan 
informan Peta Rahmat. Menurutnya, budaya tersebut memiliki keterkaitan dengan 
salah satu unsur Kalla Way, yakni konsep kerja ibadah. Karena itu, informan Peta 
Rahmat menyatakan bahwa budaya Pemmali telah diterapkan pada PT Hadji Kalla. 
Berdasarkan pendapat para informan di atas, maka dapat peran budaya Pemmali 
























 Kepercayaan terhadap Pemmali di zaman modern ini sudah tidak sekental 
pada zaman dahulu. Sebagian besar masyarakat menganggap Pemmali sebagai 
takhayul. Karena itu, implementasi Pemmali di dunia kerja, khususnya PT Hadji 
Kalla, belum dapat digeneralisasikan sehingga peran budaya Pemmali hanya sebagai 
soft control perusahaan saja. Namun, bagi masyarakat yang masih memegang teguh 
kepercayaan tersebut, akan diimplementasikan dalam menjalankan profesinya. 
Sebagaimana yang diungkapkan oleh informan Sulvira: 
Pemmali kan biasanya disampaikan oleh orang tua kepada anak cucunya, 
yang berisi larangan untuk melakukan sesuatu. Kalau saya sendiri sih percaya 
sama pemmali, tapi kita juga tidak boleh mempercayainya begitu saja. Orang 
tua kan biasanya menyampaikan dampak dari pelanggaran pemmali itu tidak 
masuk akal, makanya kita harus menyikapinya dengan memikirkan dampak 
postif dari pemmali itu. Misalnya larangan bangun siang karena bisa 
berdampak pada lamanya datang jodoh kita, itu sebenarnya bermaksud untuk 
mengajarkan kita hidup disiplin.  
Kalau dibilang dapat menunjang efektivitas pengendalian internal perusahaan, 
itu sudah pasti karena kan budaya ini pada dasarnya bertujuan untuk 
membentuk karakter yang berbudi luhur bagi kita. Seseorang yang memiliki 
intergritas yang baik pasti bisa menjalankan tanggung jawabnya dengan baik 
juga. Selain itu, jika terkait dengan pembentukan kedisiplinan tadi, secara 
otomatis tingkat kinerja karyawan juga akan meningkat. Jadi bisa disimpulkan 
budaya tersebut juga dapat membantu efektivitas pengendalian internal. 
 
Dengan demikian, apabila dihubungkan dengan pengendalian internal, maka secara 
otomatis para karyawan akan bertanggung jawab dalam menjalankan profesinya, 
sehingga pelanggaran terhadap norma-norma perusahaan dapat dicegah. Hal ini 
sejalan dengan human ecology theory, yang mengasumsikan bahwa ada pengaruh 




D.  Keterkaitan antara Kalla Way dengan Budaya Sipakatau, Sipakainge, dan 
Sipakalebbi, serta Pengendalian Internal 
 Budaya perusahaan bersumber dari keyakinan dan kepercayaan para 
anggotanya, nilai-nilai yang dianut oleh organisasi yang bersangkutan, asumsi-asumsi 
para pendiri dan proses penerapan bagi para anggotanya dalam perusahaan. Berikut 
adalah gambaran mengenai keterkaitan budaya perusahaan PT Hadji Kalla dengan 










Budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi merupakan kearifan lokal suku 
Bugis yang berkembang di lingkungan PT. Hadji Kalla. Dalam budaya Bugis, 
penerapan kearifan lokal dalam menjaga stabilitas kerja dan manajemen perusahaan 
tergambar dalam nilai perusahaan. Karena itu, budaya sipakatau, sipakainge, dan 
sipakalebbi ini dianggap sebagai budaya perusahaan, yang terkandung dalam Kalla 















Sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi kan bahasa bugis. Kebetulan Pak 
Hadji Kalla orang Bone juga. Karena itu perumusan Kalla Way ada 
hubungannya dengan budaya yang tadi. Kalla Way merupakan budaya kerja di 
perusahaan ini.  
Pernyataan tersebut diperkuat oleh pernyataan Peta Rahmat: 
Sebenarnya Kalla Way bisa dijadikan budaya perusahaan, bisa juga dijadikan 
pedoman. Tergantung bagaimana kita memaknai Kalla Way. 
 
Perumusana Kalla Way sebagai salah satu kebijakan tertulis perusahaan 
menjadikannya sebagai salah satu hard control PT Hadji Kalla. Selanjutnya, dengan 
adanya unsur budaya lokal yang terkandung dalam Kalla Way, menjadikannya 
sebagai salah satu soft control perusahaan.  
Budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi yang terkandung dalam Kalla 
Way memiliki peranan penting dalam upaya meningkatan efektivitas pengendalian 
internal perusahaan. Hal ini sesuai dengan pernyataan informan Arham terkait dengan 
pengaruh ketiga budaya tersebut dengan pengendalian internal: 
Pasti mempengaruhi, bisa meningkatkan pengendalian internal perusahaan. 
Apalagi budaya-budaya ini berkaitan dengan hubungan antar karyawan. 
 
Informan Wawan menambahkan: 
Sebenarnya kalau masalah fraud, masalah kepribadian. Kalau dikaitkan 
dengan budaya pasti bisa mencegah fraud. tapi tergantung lagi dengan 
individunya 
 
Informan Peta Rahmat juga menambahkan: 
Kalla Way memberikan progres terhadap efektivitas pengendalian internal 
perusahaan ini. Kalla Way sebenarnya menopang budaya kerja para agensi. 
Dengan adanya Kalla Way ini, otomatis pelaku-pelaku di lapangan lebih 
memegang teguh norma dan budaya yang berlaku di perusahaan. 
 
Pernyataan ketiga informan tersebut sejalan dengan human ecology theory yang 
menyatakan bahwa budaya dapat menjadi alat kontrol manajemen, yang dapat 
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mengontrol perilaku karyawan secara langsung (Sun, 2008). Sumbangsi budaya 
dalam mengontrol perilaku karyawan dapat menjadi salah satu alternatif dalam 
mengatasi keterbatasan pengendalian internal yang terkait dengan kolusi dan 
nepotisme. Selain itu, bentuk kontrol dengan internalisasi budaya dapat membangun 
komitmen terhadap organisasi dan tujuannya. Apabila hal ini dihubungkan dengan 
stewardship theory, maka budaya tersebut akan menjadi faktor sosiologi yang 
mempengaruhi para pengelola perusahaan dalam mencapai keselarasan tujuan. 
Pernyataan ini diperkuat oleh salah satu gagasan tentang cara kekuatan budaya 
berhubungan dengan kinerja, yakni karyawan cenderung berbaris mengikuti penabuh 
genderang yang sama apabila sebuah perusahaan memiliki budaya yang kuat. 
Terciptanya keselarasan tujuan tersebut akan meminimalisir terjadinya 
berbagai macam pelanggaran terhadapa regulasi yang ditetapkan perusahaan, serta 
dapat mencegah terjadinya skandal akuntansi atau fraud. Selain itu, internalisasi 
ketiga budaya tersebut sebagai pengendalian internal perusahaan, dapat mengefisiensi 
biaya perusahaan. Dengan demikian, salah satu keterbatasan pengendalian internal 






1. Kebutuhan harga diri oleh manusia merupakan salah satu faktor 
berkembangnya budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi dalam lingkungan 
masyarakat. Namun dibalik semua itu, ketiga budaya tersebut memiliki peranan 
penting dalam membangun karakter manusia yang berbudi luhur. Karena itu, ketiga 
budaya tersebut perlu diinternalisasikan dalam dunia kerja. Di PT Hadji Kalla, ketiga 
budaya tersebut telah dirumuskan dalam suatu kebijakan tertulis yang dikenal dengan 
istilah Kalla Way sebagai salah satu alat kontrol perusahaan. Karena itu, peran 
budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi dalam upaya peningkatan efektivitas 
pengendalian internal adalah sebagai soft control dana hard control perusahaan. 
2. Budaya pammali berperan dalam membangun budi pekerti yang luhur bagi 
manusia. Karena itu, internalisasi budaya pammali dalam lingkungan kerja akan 
berdampak positif bagi tingkat pengendalian internal perusahaan secara tidak 
langsung. Di dalam lingkungan kerja, budaya pammali dapat dijadikan sebagai alat 
pengendalian diri serta alat untuk meningkatkan kedisiplinan para pengelola 
perusahaan. Meskipun demikian, tidak semua orang dapat menerima atau meyakini 
dampak positif yang ditimbulkan oleh budaya tersebut. Misalnya saja di PT Hadji 
Kalla, penerapan budaya tersebut belum dapat digeneralisasi dalam perusahaan 
tersebut. Karena itu, sejauh ini budaya pammali hanya berperan sebagai soft control 
perusahaan saja.  
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B. Implikasi Penelitian 
1 .  Penelitian ini tidak mencakup semua divisi perusahaan. Selain itu kriteria 
informan dari sisi jabatan dan lama bekerja masing-masing hanya dari staf 
perusahaan saja dan hanya sekitar kurang lebih dua tahun, sehingga data yang 
diperoleh hanya sebatas persepsi para karyawan perusahaan saja. Oleh sebab itu 
penelitian selanjutnya diharapkan dapat mencakup semua divisi dan kriteria 
informan sebaiknya meliputi tingkatan jabatan (berasal dari manajer puncak). 
2 .  Penelitian ini hanya terbatas pada empat kearifan lokal saja. Karena itu, 
penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengkaji lebih banyak lagi kearifan 
lokal Bugis Makassar, seperti budaya sipatokkong, lempu, getteng, dan lain 
sebagainya. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat menambahkan variabel 
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Lampiran II: Daftar Pertanyaan Wawancara 
A. Informan Pertama 
Nama : Wawan 
Jabatan  : Staf Cost Accounting, Finance Division Head 
1. Apakah Kalla Way merupakan budaya perusahaan ini?  
Jawab:  Kalla Way merupakan budaya kerja di perusahaan ini. 
 
2. Apakah Kalla Way dirumuskan secara tertulis? 
Jawab: Iya, ada bukunya. Dalam bahasa Indonesia kan Kalla Way itu artinya  
“Jalan Kalla”. K itu “Kerja Ibadah” dari Pak Hadji Kalla; A itu 
“Apresiasi Pelanggan” dari Ibu Athirah Kalla; LL itu “Lebih Cepat 
Lebih Baik” dari Hadji Kalla; dan A itu “Aktif Bersama” dari Ibu 
Fatimah Kalla.  
 
3. Apakah kalla Way sudah ada sejak awal dibentuknya perusahaan ini? 
Jawab: Belum ada, tapi budaya sipakatau, sipakainge, sipakalebbi sudah ada. 
Kalla Way terbentuk seiring dengan perkembangan perusahaan.  
 
4. Apakah perumusan Kalla Way dilatarbelakangi oleh budaya sipakatau 
sipakainge, sipakalebbi? 
Jawab: Sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi kan bahasa bugis. Kebetulan Pak 
Hadji Kalla orang Bone juga. Karena itu perumusan Kalla Way ada 
hubungannya dengan budaya yang tadi. 
 
5. Apakah budaya dapat meminimalisir skandal akuntansi? 
Jawab: Fraud. Sebenarnya kalau masalah fraud, masalah kepribadian. Kalau 
dikaitkan dengan budaya pasti bisa mencegah fraud. tapi tergantung lagi 
dengan individunya. 
 
6. Bagaimana bentuk pengimplementasian budaya sipakatau, sipakainge, 
sipakalebbi di perusahaan ini? 
Jawab: Sipakainge kan saling mengingatkan, jadi kalo ada karyawan yang 
masih sibuk bekerja tapi sudah tiba waktu shalat, ya diingatkan.  
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 Sipakalebbi kan saling menghargai, meskipun atasan dia tidak 
memandang dirinya seperti atasan, jadi di sini semuanya seperti 
keluarga.  
 
7. Bagaimana langkah pertama yang ditempuh oleh karyawan apabila menemukan 
atau ada rekan kerja atau atasannya yang terindikasi melakukan fraud? 
Jawab: Kalau terjadi hal seperti itu, pasti diberi peringatan dulu, nah timbul lagi 
itu sipakainge. Baik itu atasan atau bukan tetap diberlakukan budaya 
sipakainge, kecuali kalau fatal baru dilakukan pemecatan.  
 
8. Apakah budaya sipakatau, sipakainge, sipakalebbi memiliki peran yang cukup 
besar terhadap kegiatan akuntansi perusahaan ini? 
Jawab: Oh iya. Karena kalo ada kesalahan dalam penjurnalan pasti ditelepon 
pihak yang bertanggunjawab dengan penyusunan jurnal itu. Selalu 
ditelepon. 
 
9. Apakah budaya pammali diterapkan dalam perusahaan ini? 
Jawab: Tidak diterapkan di sini. Tapi kalau seseorang percaya dengan budaya 
dan menerapkan dalam lingkungan kerjanya bisa mencegah terjadinya 
fraud. 
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B. Informan Kedua 
Nama : Peta Rahmat 
Jabatan  : Staf Internal Control, Finance Division Head 
1. Apakah Kalla Way merupakan budaya perusahaan ini? 
Jawab:  Sebenarnya Kalla Way bisa dijadikan budaya perusahaan, bisa juga 
dijadikan pedoman. Tergantung bagaimana kita memaknai Kalla Way. 
 
2. Apa tujuan dibentuknya Kalla Way? 
Jawab: Terbentuknya Kalla Way sebenarnya learning by doing. Itu kan Jalan 
Kalla Way bersangkutan dengan visi misi perusahaan. untuk mencapai 
visi itu, salah satu misinya Kalla Way. 
 
3. Bagaimana tingkat kepatuhan di perusahaan ini terhadap Kalla Way? 
Jawab: Sebenarnya secara general sudah tercapai. Meskipun demikian, masih 
ada di yang memelukan perbaikan di tingkat minor. Misalnya ketika kita 
berbicara tentang kerja ibadah, bukan berarti kita kerja tidak dibayar. 
Tetapi kita menjadikan bekerja sebagai ibadah yang kita lakukan. Nah 
ketika kita melakukan sebuah fraud atau pelanggaran SOP, berarti kita 
sudah melanggar ibadah. Dalam Al-Qur’an kan telah dijelaskan bahwa 
kerja itu sebagian dari ibadah. Itulah maksud dari kerja ibadah. Kalo di 
Hadji Kalla, motivasi kerja ibadahnya sudah lumyan bagus. Kejadian-
kejadian di lapangan memang masih ada, tapi sifatnya minor, by person. 
 
4. Bagaimana pengaruh Kalla Way terhadap pengendalian internal perusahaan ini? 
Jawab: Kalla Way memberikan progres terhadap efektivitas pengendalian 
internal perusahaan ini.  
 
5. Siapa saja yang berperan dalam meningkatkan pengendalian internal perusahaan 
ini? 
Jawab: Tentu saja internal control. Meskipun demikan semua pihak juga 
terlibat dalam meningkatkan pengendalian internal perusahaan. 
 
6. Faktor apa saja yang mempengaruhi efektivitas pengendalian internal perusahaan 
ini, khususnya dalam kegiatan akuntansi? 
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Jawab: Kalau kita berbicara tentang akuntansi pasti kita berbicara tentang 
laporan. Jadi faktor yang paling mempengaruhi, yang pertama itu 
sistemnya, Apakah sistem tersebut telah memadai. Yang kedua adalah 
SDM-nya, apakah SDM tersebut mampu mencapai target waktu dan 
akurat dari laporan yang terbit.  
 
7. Apakah terbentuknya Kalla Way dilatarbelakangi oleh budaya sipakatau 
sipakainge, dan sipakalebbi? 
Jawab : Ya, betul.  
 
8. Bagaimana bentuk pengimplementasian budaya sipakatau, sipakainge, 
sipakalebbi di perusahaan ini? 
Jawab: Salah satu bentuk Sipakainge di perusahaan ini yaitu Key Performance 
Indicator (KPI) yang diberikan kepada setiap karyawan perusahaan. KPI 
ini semcama rapor bagi karyawan. 
 
 Salah satu bentuk Sipakalebbi di perusahaan ini yaitu pemberian bonus 
atas prestasi yang dicapai di perusahaan. Saya kira masalah bonus di 
Hadji Kalla sudah lumayan bagus. 
 
9. Apakah budaya dapat membantu mengatasi keterbatasan bawaan pengendalian 
internal? 
Jawab: Iya. Kalla Way sebenarnya menopang budaya kerja para agensi. Dengan 
adanya Kalla Way ini, otomatis pelaku-pelaku di lapangan lebih 
memegang teguh norma dan budaya yang berlaku di perusahaan. 
 
10. Apakah budaya pammali diterapkan dalam perusahaan ini? 
Jawab:  Saya kira sudah ada ya di Kalla Way itu. Mungkin bisa dilihat dari 
konsep kerja ibadah 
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C. Informan Ketiga 
Nama : Arham Nutriawan 
Jabatan  :  Staff Internal Control, Finance Division Head 
1. Apakah tujuan dibentuknya Kalla Way? 
Jawab : Pondasi sebenarnya itu. Pedoman juga bagi perusahaan. 
 
2. Apakah terbentuknya Kalla Way dilatarbelakangi oleh budaya sipakatau 
sipakainge, dan sipakalebbi? 
Jawab : Iya, budaya sipakatau sipakainge, dan sipakalebbi menjadi dasar 
terbentuknya Kalla Way. 
 
3. Apakah budaya sipakatau, sipakainge, sipakalebbi, serta pammali 
mempengaruhi efektivitas pengendalian internal perusahaan ini? 
Jawab: Iya. Pasti mempengaruhi, bisa meningkatkan pengendalian internal 
perusahaan. Apalagi budaya-budaya ini berkaitan dengan hubungan 
antar karyawan. 
 
4. Siapa saja yang berperan dalam meningkatkan pengendalian internal perusahaan 
ini? 
Jawab: Semua pihak sama-sama terlibat dalam upaya peningkatan efektivitas 
pengendalian internal perusahaan.  
 
5. Apakah budaya sipakatau, sipakainge, sipakalebbi dapat membantu mengatasi 
keterbatasan bawaan pengendalian internal? 
Jawab: Itu sudah pasti. Apalagi kalau terkait dengan kolusi atau korupsi. Tapi 
kembali lagi pada individunya.  
 
6. Bagaimana peran budaya sipakatau, sipakainge, sipakalebbi di perusahaan ini 
jika dikaitkan dengan pengendalian internal? 
Jawab:  Budaya ini dapat dijadikan sebagai alat pengendalian diri bagi setiap 
karyawan. 
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7. Bagaimana bentuk pengimplementasian budaya sipakatau, sipakainge, 
sipakalebbi di perusahaan ini? 
Jawab: Salah satu bentuk sipakatau di perusahaan ini yaitu rasa kekeluargaanya 
tinggi. Sebagian besar interaksi antara atasan dengan karyawan seperti 
partner. Sebenarnya, bawahan terkadang mensugesti dirinya sendiri 
untuk takut pada atasannya, padahal sang atasan biasa-biasa saja. 
 
 Salah satu bentuk Sipakainge di perusahaan ini yaitu pembagian Key 
Performance Indicator (KPI) kepada setiap karyawan perusahaan. 
Selain itu, karyawan juga selalu diingatkan mengenai penyelesaian 
penyusunan laporan. 
 
 Salah satu bentuk Sipakalebbi di perusahaan ini yaitu pemberian bonus 
atas prestasi yang dicapai karyawan.  
 
8. Apakah budaya pammali diterapkan dalam perusahaan ini? 
Jawab:  Saya kurang tahu dengan itu, tapi karena budaya pammali berfungsi 
membentuk budi luhur, jadi dapat meningkatkan kedisiplinan karyawan 
kalau diterapkan dalam lingkungan kerja. 
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D. Informan Keempat 
Nama : Sulvira Rahim  
Jabatan  :  Personal Data Administration Section Staff, Organisation Development 
Division Head 
1. Bagaimana arti penting Kalla Way di PT. Hadji Kalla? 
Jawab : Kalla Way itu ada lima poin, di mana yang lima itu masing-masing 
kepanjangan dari Kalla. K berarti kerja ibadah; A berarti aktif bersama; 
L dan L berarti lebih cepat dan lebih baik; dan A berarti apresiasi 
pelanggan. Ibarat sebuah pohon, Kalla Way itu merupakan bagian-
bagian dari pohon tersebut. Di mana K merupakan akarnya, di mana kita 
bekerja dengan ikhlas, jujur, amanah; A merupakan batangnya; L dan L 
merupakan daunnya; dan A merupakan buahnya. 
 
2. Bagaimana tingkat kepatuhan karyawan terhadap Kalla Way? 
Jawab: Tingkat kepatuhan karyawan terhadap Kalla Way bisa dikatakan sudah 
sesuai dengan harapan, karena apa yang saya ketahui tentang ajaran 
Kalla Way telah terealisasi dengan baik di perusahaan, entah itu 
hubungan antar atasan dengan bawahan maupun hubungan antar 
karyawan yang memiliki tingkat jabatan  yang sama. 
 
3. Bagaimana wujud implementasi sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi di PT. 
Hadji Kalla yang membedakan dengan perusahaan lain? 
Jawab: Pada dasarnya pasti setiap perusahaan mewajibkan setiap karyawan 
untuk mewujudkan sipakatau, tapi terkhusus di perusahaan ini rasa 
kekeluargaannya sangat tinggi. Meskipun saya belum pernah bekerja di 
perusahaan lain, tapi menurut saya yang membedakan perusahaan ini  
dengan perusahaan lain adalah rasa nyaman para karyawan dalam 
lingkungan kerjanya. Hal ini terbukti jika ada karyawan baru, para 
karyawan lama memberikan respon yang postif dan ramah, sehingga 
para karyawan baru tersebut akan merasa diterima dengan baik dan 
merasa nyaman dalam bekerja. 
 Kalo dari konsep sipakainge yang membedakan perusahaan ini dengan 
perusahaan lain bisa dilihat dari waktu ibadah yang diberikan. Kalau di 
perusahaan lain umumnya waktu ibadahnya dibatasi, bahkan ada 
perusahaan yang hanya memberikan waktu 10 menit, sementara kalau di 
sini tidak dibatasi asal izin dulu dengan atasan. 
  
4. Bagaimana cara perusahaan mengatasi pelanggaran SOP dalam konsep 
sipakatau? 
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Jawab : Pada dasarnya kalau ada karyawan yang melakukan penyimpangan 
tidak langsung di PHK, tapi diberikan dulu peringatan secara lisan. 
Kalau memang masih tetap melanggar baru dikeluarkan SP, SP yang 
dikeluarkan juga ada tingkatannya. Tapi kalau pelanggarannya masih 
tetap terulang atau memang masuk dalam kategori pelanggaran berat, 
baru di PHK. Namun, sepanjang sejarah PT. Hadji Kalla yang saya 
ketahui, tidak pernah ada karyawan yang dijatuhi hukum pidana atau 
dipenjara, meskipun sudah melakukan pelanggaran berat. Hal ini 
dikarenakan perusahaan menerapkan konsep sipakatau dalam 
lingkungan kerja, perusahaan tetap menghargai orang-orang yang 
pernah menjadi karyawannya. Jadi, meskipun ada yang melakukan 
pelanggaran berat, perusahaan tidak akan melakukan pemecatan secara 
tidak terhormat. 
 
5. Apakah budaya sipakatau, sipakainge, dan sipakalebbi dapat menunjang 
efektivitas pengendalian internal perusahaan? 
Jawab: Seperti yang kita ketahui, budaya tersebut memberikan pengaruh positif 
bagi kehidupan manusia. Jadi kalau dikaitkan dengan peningkatan 
pengendalian internal, itu sudah pasti. Sangat mendukung. 
 
6. Bagaimana pandangan Anda tentang konsep budaya pammali dan apakah budaya 
tersebut dapat menunjang efektivitas pengendalian internal perusahaan? 
Jawab: Pemmali kan biasanya disampaikan oleh orang tua kepada anak 
cucunya, yang berisi larangan untuk melakukan sesuatu. Kalau saya 
sendiri sih percaya sama pemmali, tapi kita juga tidak boleh 
mempercayainya begitu saja. Orang tua kan biasanya menyampaikan 
dampak dari pelanggaran pemmali itu tidak masuk akal, makanya kita 
harus menyikapinya dengan memikirkan dampak postif dari pemmali 
itu. Misalnya larangan bangun siang karena bisa berdampak pada 
lamanya datang jodoh kita, itu sebenarnya bermaksud untuk 
mengajarkan kita hidup disiplin.  
 Kalau dibilang dapat menunjang efektivitas pengendalian internal 
perusahaan, itu sudah pasti karena kan budaya ini pada dasarnya 
bertujuan untuk membentuk karakter yang berbudi luhur bagi kita. 
Seseorang yang memiliki intergritas yang baik pasti bisa menjalankan 
tanggung jawabnya dengan baik juga. Selain itu, jika terkait dengan 
pembentukan kedisiplinan tadi, secara otomatis tingkat kinerja 
karyawan juga akan meningkat. Jadi bisa disimpulkan budaya tersebut 
juga dapat membantu efektivitas pengendalian internal. 
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E. Informan Kelima 
Nama : Tamsir 
Jabatan  :  Outsourcing 
1. Bagaimana tingkat sipakatau dalam PT. Hadji Kalla? 
Jawab : Astaga. Saling menghargai sekali di sini. Interaksi antar karyawan 
perusahaan di sini sangat bagus. Pernah waktu ada acaranya perusahaan 
di Bugis Waterpark, kan semua karyawan free masuknya. Tapi, 
kebetulan saat itu ada karyawan perusahaan yang bawa teman. Itu tiket 
masuknya, baru mau dibayar sama teman karyawan ini, tapi manajemen 
perusahaan langsung melarangnya untuk bayar. Katanya biar 
ditanggung saja sama perusahaan. 
 
2. Bagaimana cara para atasan di PT. Hadji Kalla berinteraksi dengan 
karyawannya? 
Jawab: Pimpinan di sini sangat baik. Saking baiknya pernah waktu saya 
menghadiri perayaan ulang tahun perusahaan, itu pimpinan 01-nya yang 
menyuguhkan makanan kepada saya dan teman-teman, padahal kalau 
mau dipikir pimpinan ini. 
 
3. Apakah budaya sipakatau dan sipakalebbi dapat mempengaruhi tingkat 
kepatuhan atau kinerja karyawan? 
Jawab: Tentu saja. Kalau kita dihargai di perusahaan, sudah pasti semangat 
kerja juga meningkat. 
 
4. Apakah sering diadakan kegiatan keagamaan di PT. Hadji Kalla? 
Jawab : Sering memang ada kegiatan mendengarkan ceramah, tapi tidak ada ji 
jadwal rutinnya. Biasanya undangan mengikuti kajian keagamaan 
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